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Εισαγωγή 
 Το θέμα της συγκεκριμένης εργασίας επιλέχθηκε γιατί, όπως διαπιστώθηκε από 
προσωπική έρευνα που προηγήθηκε, βρέθηκε ότι δεν υπάρχουν ερευνητικά δεδομένα 
στον Ελλαδικό χώρο, κυρίως για τη διερεύνηση των κινήτρων των νηπιαγωγών και τη 
σχέση τους με την επαγγελματική ικανοποίηση. Αντίθετα, οι έρευνες σχετικά με τα 
κίνητρα των μαθητών είναι πολλές και ποικίλες για όλες τις εκπαιδευτικές βαθμίδες. 
Επιπλέον, προερχόμενη η ίδια από τον εργασιακό χώρο των νηπιαγωγών είχα ακόμη 
μεγαλύτερο ενδιαφέρον να ερευνήσω τη φύση των κινήτρων που υπερισχύουν στις 
συναδέλφους νηπιαγωγούς και το βαθμό ικανοποίησης που αυτές δηλώνουν από την 
εργασία τους. Ένας λόγος που ενίσχυσε και κέντρισε περισσότερο το ενδιαφέρον μου 
για το θέμα, ήταν το γεγονός ότι οι έρευνες γενικότερα με συμμετέχοντες νηπιαγωγούς 
για ζητήματα που αφορούν τις ίδιες, σε σχέση με την εργασία τους, ήταν ελάχιστες. Σε 
πολλές έρευνες, το δείγμα που επιλέγεται για να εκφράσει τις αντιλήψεις των 
εκπαιδευτικών πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, γύρω από διάφορα εκπαιδευτικά θέματα,  
αποτελείται μόνο από δασκάλους ή καμιά φορά από δασκάλους και νηπιαγωγούς μαζί 
χωρίς να γίνεται διάκριση μεταξύ τους. Ωστόσο, υπάρχουν αρκετές διαφορές ως προς 
τη φύση της εργασίας ανάμεσα σε δασκάλους και νηπιαγωγούς, και άρα, είναι πολύ 
πιθανόν να προκύπτουν διαφορετικά συμπεράσματα, τα οποία αξίζει τον κόπο να 
διαφοροποιούνται και να επισημαίνονται. Κατά συνέπεια, έχοντας μια σχετικά εύκολη 
πρόσβαση σε συναδέλφους νηπιαγωγούς αποφάσισα να ασχοληθώ με τη διερεύνηση 
του συγκεκριμένου θέματος, διακρίνοντας την πρωτοτυπία του και εκτιμώντας ότι τα 
αποτελέσματά του θα αποτελέσουν την αρχή για περαιτέρω έρευνα και ενδεχομένως 
για σημαντικές παρεμβάσεις στο συγκεκριμένο εργασιακό χώρο. 
 Η παρούσα εργασία αποτελείται από δύο μέρη, το θεωρητικό και το εμπειρικό. 
Στο πρώτο μέρος (θεωρητικό), γίνεται μια επισκόπηση της βιβλιογραφίας σχετικά με τα 
κίνητρα, την επαγγελματική ικανοποίηση και τη σχέση μεταξύ τους. Επίσης, 
επιχειρείται να αποσαφηνιστεί εννοιολογικά η επαγγελματική εξέλιξη και να 
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προσδιοριστεί ο επαγγελματικός χώρος των νηπιαγωγών. Στο δεύτερο μέρος 
(εμπειρικό), περιγράφονται οι μεθοδολογικοί χειρισμοί που εφαρμόστηκαν για την 
εκπόνηση της συγκεκριμένης ερευνητικής εργασίας και η ανάλυση των δεδομένων της 
έρευνας. Ειδικότερα στο δεύτερο κεφάλαιο, αναφέρεται η επιλογή του δείγματος, η 
διάρθρωση των μέσων συλλογής δεδομένων (ερωτηματολόγια) και η διαδικασία 
συλλογής τους. Στο τρίτο κεφάλαιο παρουσιάζεται διεξοδικά η ανάλυση των 
αποτελεσμάτων της έρευνας σε αντιστοιχία με τους στόχους της. Το τέταρτο κεφάλαιο 
αποτελείται από τη συζήτηση και την ερμηνεία των αποτελεσμάτων της έρευνας. 
Παρατίθενται τα γενικά συμπεράσματα και κατατίθενται ορισμένες προτάσεις, οι 
οποίες απορρέουν τόσο από τις διαπιστώσεις του θεωρητικού μέρους της εργασίας όσο 
και από την ανάλυση των δεδομένων της έρευνας. Η εργασία ολοκληρώνεται με την 
παράθεση της βιβλιογραφίας που χρησιμοποιήθηκε στη συγγραφή και με το παράρτημά 
της με το σώμα του ερωτηματολογίου. 
 Κλείνοντας το εισαγωγικό αυτό σημείωμα οφείλω να σημειώσω ότι το 
εμπειρικό μέρος της παρούσας εργασίας δε θα μπορούσε να υλοποιηθεί χωρίς την 
ενεργό συμμετοχή των συναδέλφων νηπιαγωγών. Σε αυτές αλλά και σε όλους όσους 
βοήθησαν στη διεξαγωγή της έρευνας, εκφράζω τις θερμές μου ευχαριστίες. Ιδιαίτερες, 
όμως, ευχαριστίες νιώθω την ανάγκη να εκφράσω στην επόπτρια της παρούσας 
εργασίας επίκουρο καθηγήτρια του Τμήματος Εκπαιδευτικής και Κοινωνικής 
Πολιτικής, στον τομέα της Εξελικτικής Ψυχολογίας, κ. Μαρία Πλατσίδου, γιατί χωρίς 
το χρόνο που πρόθυμα αφιέρωσε και την ουσιαστική της καθοδήγηση και 
ανατροφοδότηση δε θα μπορούσε να τελεσφορήσει η προσπάθειά μου αυτή. Τέλος, θα 
ήθελα να ευχαριστήσω τον καθηγητή κ. Δ. Γουδήρα για τη συμμετοχή και τη 
συνεργασία του ως Β΄ Εξεταστή Καθηγητή στην έρευνα.   
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ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 
ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1ο 
1. Η ΕΝΝΟΙΑ ΤΩΝ ΚΙΝΗΤΡΩΝ 
 Με τον όρο «κίνητρα συμπεριφοράς» αποδίδουμε στα ελληνικά τον όρo 
motivation, που προέρχεται από το λατινικό ρήμα movere (κινώ). Ο όρος κίνητρα έχει 
επικρατήσει στο χώρο της ψυχολογίας σε σχέση με άλλους όρους όπως π.χ. 
«παρώθηση», παρόλο που ένα ουσιαστικό στον πληθυντικό δεν μπορεί να μεταφέρει 
την έννοια της ενέργειας που εμπεριέχει ο ξενόγλωσσος όρος (motivation). Ωστόσο και 
στην παρούσα εργασία, ακολουθώντας την ήδη επικρατούσα παράδοση, θα 
χρησιμοποιηθεί ο όρος «κίνητρα» για να αναφερθούμε στην έννοια που μεταφέρει ο 
όρος «motivation» και, όπου χρειάζεται να χρησιμοποιηθεί το επίθετο «motivational», 
θα χρησιμοποιείται κυρίως ο όρος «παρωθητικός». Τέλος, το ρήμα «motivate» θα 
αποδίδεται στα ελληνικά με το ρήμα «παρωθώ». 
 Tα κίνητρα είναι μια ψυχολογική διαδικασία η οποία διεγείρει, κατευθύνει και 
διατηρεί μια συμπεριφορά προς ένα στόχο (Κωσταρίδου –Ευκλείδη, 1997). Συνάγουμε 
συμπεράσματα για τα κίνητρα κάποιου, παρατηρώντας τη συμπεριφορά του, καθώς η 
άμεση παρατήρηση των κινήτρων δεν είναι δυνατή. Η διέγερση μιας συμπεριφοράς 
προς ένα στόχο δίνει απάντηση στο ερώτημα γιατί κάποιος κάνει κάτι, ενώ ο λόγος για 
τον οποίο κάποιος προτιμά να κάνει συγκεκριμένα πράγματα και όχι κάτι άλλο 
προσδιορίζει την κατεύθυνση της συμπεριφοράς. Τέλος, η διατήρηση προσπαθεί να 
ερμηνεύσει το γιατί κάποιος συνεχίζει να κάνει κάτι (Πλατσίδου & Γωνίδα, 2005).  
  Τα κίνητρα μπορεί να είναι: α) εξωτερικά, τα οποία δραστηριοποιούν τον 
οργανισμό εξαιτίας εξωτερικών συνεπειών (χρήματα, αύξηση, κύρος, κοινωνική θέση) 
και β) εσωτερικά, τα οποία ωθούν το άτομο σε μια ενέργεια η οποία αποτελεί 
αυτοσκοπό (Καψάλης, 2007). Τα εσωτερικά κίνητρα προκαλούν στο άτομο αισθήματα 
ολοκλήρωσης και βαθιάς ικανοποίησης για αυτό που κάνει και αξίζει τον κόπο. Η 
μετατροπή των εξωτερικών κινήτρων σε εσωτερικά, τα οποία θεωρούνται πιο ισχυρά 
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και θεμελιώνουν την αυτόβουλη μάθηση και συμπεριφορά, είναι ένα κύριο ζητούμενο 
της εκπαιδευτικής διαδικασίας. Τη μετατροπή αυτή των εξωτερικών κινήτρων σε 
εσωτερικά ο Kerschensteiner την περιγράφει με το γνωστό «νόμο διακλάδωσης των 
ενδιαφερόντων» (Καψάλης, 2007). Σύμφωνα με το νόμο αυτόν, τα πνευματικά 
ενδιαφέροντα παίρνουν συνεχώς τη θέση και εκτοπίζουν τις ορμές ως κίνητρα της 
ανθρώπινης συμπεριφοράς, έτσι ώστε ο άνθρωπος να επιζητεί όλο και περισσότερο και 
να ασχολείται με πνευματικά ζητήματα, γιατί του προσφέρουν ευχαρίστηση αυτά 
καθαυτά και όχι για οποιοδήποτε άλλο όφελος.  
 
2. ΤΑ ΚΙΝΗΤΡΑ ΣΤΟ ΧΩΡΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  
 Σύμφωνα με τους McCormick και llgen (1985), με τον  όρο κίνητρα εργασίας 
εννοούμε τις συνθήκες που επηρεάζουν τη διέγερση, την κατεύθυνση και τη διατήρηση 
των συμπεριφορών που σχετίζονται με τα εργασιακά περιβάλλοντα. Η διερεύνηση των 
κινήτρων της εργασίας αναφέρεται κυρίως στους λόγους για τους οποίους  
συγκεκριμένα άτομα καταβάλλουν (ή δεν καταβάλλουν) προσπάθεια για να αποδώσουν 
σε κάποιο συγκεκριμένο έργο (Κάντας, 1998). 
 Η πορεία της διαδικασίας κινήτρων διέπεται από ορισμένα στάδια. Αρχικά στο 
άτομο εμφανίζεται κάποια ανάγκη, επιθυμία ή προσδοκία που του δημιουργεί 
κατάσταση έλλειψης ισορροπίας, την οποία θα επιχειρήσει να εξαλείψει. Το άτομο έχει 
προσδοκίες ότι ορισμένες ενέργειές του θα συμβάλλουν στη μείωση αυτής της 
ανισορροπίας. Έπειτα περνάει σε μια φάση ενεργοποίησης, η οποία καταλήγει στην 
επιλογή κάποιου στόχου που θα επιτευχθεί μέσω της συμπεριφοράς. Η διαδικασία αυτή 
λαμβάνει χώρα σε ένα πλαίσιο πολυδιάστατο στο οποίο εμπλέκονται, από τη μια μεριά, 
τα ενδιαφέροντα, οι στάσεις, οι ανάγκες του ατόμου και, από την άλλη, τα ιδιαίτερα 
χαρακτηριστικά της εργασίας και του εργασιακού χώρου, αλλά και η αλληλεπίδραση 
των παραγόντων αυτών (Κάντας, 1998). 
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 Η διερεύνηση και η κατανόηση των κινήτρων και των παραγόντων που 
επηρεάζουν την ανάπτυξή τους, μέσα από ένα συνδυασμό ίσως θεωριών, συμβάλει 
στην ερμηνεία μιας σειράς ερωτημάτων που αφορούν στην εργασιακή συμπεριφορά 
των ανθρώπων. Για παράδειγμα, συμβάλλουν στην κατανόηση των λόγων που οι 
άνθρωποι δουλεύουν, παραμελώντας πολλές φορές τον εαυτό τους, την οικογένειά 
τους, ή στην κατανόηση του λόγου για τον οποίο κάνουν ένα συγκεκριμένο είδος 
δουλειάς, της αιτίας που επιλέγουν μια εργασία χωρίς σίγουρο εισόδημα, με υψηλό 
ρίσκο ή,  ακόμη, του λόγου για τον οποίο αλλάζουν εργασία όταν έχουν ήδη αποκτήσει 
μια εμπειρία σε αυτήν. Κατανοώντας τη συμπεριφορά, υπάρχει η δυνατότητα 
πρόβλεψής της, γεγονός που στο χώρο ιδιαίτερα της εργασίας είναι ένα βασικό 
ζητούμενο. Κατά συνέπεια, προβλέποντας τη συμπεριφορά είναι δυνατό, με ένα σύνολο 
ενεργειών (αλλαγή συνθηκών εργασίας, μεταβολή χαρακτηριστικών της), να 
επηρεαστεί η εκδήλωσή της. Ειδικότερα, ενέργειες όπως η λήψη αποφάσεων σχετικά με 
τις συνθήκες εργασίας, η συχνότητα και το περιεχόμενο μετεκπαίδευσης των 
εργαζομένων, ο κατάλληλος σχεδιασμός εργασίας και του περιβάλλοντος εργασίας, ο  
τρόπος συντονισμού των προσπαθειών για αύξηση της ικανοποίησης από τη δουλειά, 
πιθανότατα μπορούν να βελτιώσουν και την ποιότητα του παραγόμενου έργου. 
 Σύμφωνα με τους Βerry & Houston (1993), τα κίνητρα σχετίζονται με την 
απόδοση. Ωστόσο, το να παρωθείται κάποιος να αποδώσει είναι διαφορετικό από το να 
μάθει πώς να το κάνει. Η απόδοση γίνεται κατανοητή ως ένας συνδυασμός του 
«Μπορώ» με το «Θα προσπαθήσω» να αποδώσω. Σύμφωνα με την ανάλυση του Heider 
(1958), για κάθε ενέργεια που πρόκειται να πραγματοποιηθεί, τα εμπόδια του 
περιβάλλοντος δε θα πρέπει να είναι μεγάλα και το άτομο θα πρέπει να έχει την 
απαραίτητη ικανότητα. Η ψυχολογία της μάθησης έρχεται στο προσκήνιο, όταν 
διερωτώμαστε πώς αυτή η ικανότητα αναπτύσσεται. Προκειμένου το άτομο να δράσει 
θα πρέπει, από τη μια μεριά, να έχει τη «θέληση» να αποδώσει και, από την άλλη, να 
καταβάλλει την κατάλληλη προσπάθεια. Η θέληση και η προσπάθεια συνεπάγονται τα 
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κίνητρα. Συνεπώς, η ψυχολογία των κινήτρων μπαίνει στην ανάλυση της πράξης (Βerry 
& Houston, 1993). Συμπερασματικά, η σχέση ανάμεσα στα κίνητρα, την απόδοση και 
την ικανοποίηση από την εργασία είναι στενή. Σύμφωνα με τους Βerry & Houston 
(1993), η μεταβολή σε μια από αυτές έχει επίδραση και στις υπόλοιπες. 
 
     3. ΘΕΩΡΙΕΣ ΚΙΝΗΤΡΩΝ 
 Οι θεωρίες κινήτρων ταξινομούνται σε τρεις κατηγορίες: α) στις γνωστικές 
θεωρίες β) στις συμπεριφορικές θεωρίες και γ) στις θεωρίες προσωπικότητας. Οι 
γνωστικές θεωρίες θεωρούν τα κίνητρα ως μέρος του γνωστικού μας συστήματος και 
ως ένα προϊόν της γνωστικής εικόνας για τον εαυτό. Στις γνωστικές θεωρίες ανήκουν η 
θεωρία της προσδοκίας και η θεωρία της ισότητας. Η θεωρία της προσδοκίας, η οποία 
διατυπώθηκε από τον Vroom (1964),  υποστηρίζει ότι οι προσδοκίες των ανθρώπων 
διαμορφώνουν τα κίνητρά τους. Όσο περισσότερο προσδοκούν ότι οι προσπάθειες και 
η απόδοσή τους θα έχουν θετικά αποτελέσματα, τόσο υψηλότερα κίνητρα θα έχουν.  Η 
θεωρία της ισότητας, η οποία εκφράστηκε από τον Adams (1965), δίνει έμφαση στις 
συνέπειες της αμοιβής στην απόδοση. Μπορεί να έχει εφαρμογή στο χώρο εργασίας 
και, πιο συγκεκριμένα, σε θέματα αμοιβών και θέματα παραγωγικότητας. Σύμφωνα με 
τη θεωρία της ισότητας, το άτομο συγκρίνει αυτό που βάζει στην εργασία του, όπως τα 
προσόντα, τον κόπο του, την προηγούμενη πείρα (εισερχόμενα), και τη χρηματική 
αμοιβή, κύρος, αναγνώριση, μείωση ωραρίου (εξερχόμενα) με τα αντίστοιχα 
εισερχόμενα και εξερχόμενα κάποιου άλλου. Αυτό μπορεί να τον οδηγήσει σε αλλαγή 
στα κίνητρα και στην απόδοση (Κάντας, 1998). 
  Οι συμπεριφορικές θεωρίες κινήτρων υποστηρίζουν ότι τα κίνητρα σχετίζονται 
με συγκεκριμένες συμπεριφορές και τονίζουν τον προσανατολισμό προς τα 
χαρακτηριστικά του συγκεκριμένου έργου. Στην κατηγορία αυτή ανήκουν η θεωρία της 
στοχοθέτησης και η θεωρία της ενίσχυσης. Στη θεωρία της στοχοθέτησης (Locke, 
Shaw, Saari & Latham,1981), το περιεχόμενο των κινήτρων είναι οι στόχοι. Στηρίζεται 
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στη διαπίστωση ότι κάθε ανθρώπινη ενέργεια είναι απαραίτητο να κατευθύνεται προς 
κάποιο στόχο, να έχει σκοπό. Η διαδικασία κινητοποίησης του οργανισμού 
περιλαμβάνει φάσεις όπως το να θέτει κανείς στόχους, γνώση των αποτελεσμάτων, 
οικονομικές και άλλου είδους απολαβές και προσωπική δέσμευση στο στόχο, στοιχείο 
που συμβάλλει καθοριστικά στην επίτευξή του. Ο στόχος θα πρέπει να χαρακτηρίζεται 
από σαφήνεια. Όσο αυξάνεται η δυσκολία του στόχου, τόσο μεγαλύτερη είναι η 
επίδοση, από τη στιγμή βέβαια που οι εργαζόμενοι αποδέχονται το στόχο στο βαθμό 
που αυτός συμβαδίζει με τις δικές τους αντιλήψεις περί δικαίου και εφικτού (Κάντας, 
1998). Τέλος, η θεωρία της ενίσχυσης έχει τις ρίζες της στις έννοιες της ενίσχυσης και 
του νόμου του αποτελέσματος. Μια εκδήλωση συμπεριφοράς ενισχύεται ή εξασθενεί 
ανάλογα με το αν οι συνέπειές της ικανοποιούν ή όχι τον οργανισμό (Πλατσίδου & 
Γωνίδα, 2005). Δέχεται κατά βάση ότι η εργασιακή συμπεριφορά καθορίζεται από τις 
συνέπειές της, ενισχύεται δηλαδή ή εξασθενεί ανάλογα με το αν τα αποτελέσματά της 
ικανοποιούν ή όχι τον εργαζόμενο (Κάντας, 1998). Συγκεκριμένα,  θετική ενίσχυση για 
τον εργαζόμενο αποτελούν αμοιβές όπως χρήματα, ρεπό, θετικές κοινωνικές εμπειρίες 
ενώ αρνητική ενίσχυση αποτελεί κάθε πράξη η οποία προκαλεί τη λήξη ενός αρνητικού 
ερεθίσματος (Πλατσίδου & Γωνίδα, 2005). Η συνεχής ενίσχυση είναι απαραίτητη στην 
εκμάθηση και σταθεροποίηση μιας νέας συμπεριφοράς, ενώ η απρογραμμάτιστη 
ενίσχυση προσφέρει πολλά πλεονεκτήματα γιατί εμποδίζει την απόσβεση (δηλαδή την 
εξαφάνιση) μιας μαθημένης συμπεριφοράς και διατηρεί σε εγρήγορση τον οργανισμό 
(Κολιάδης,1996). 
 Τέλος, οι θεωρίες της προσωπικότητας θεωρούν τα κίνητρα ως χαρακτηριστικό 
προσωπικότητας (π.χ. κάποιος χαρακτηρίζεται ως άτομο με υψηλό κίνητρο, ενώ 
κάποιος άλλος ως άτομο με χαμηλό κίνητρο). Η παρούσα έρευνα κρίνεται σκόπιμο να 
βασιστεί στις θεωρίες της προσωπικότητας, οι οποίες θα αναλυθούν διεξοδικότερα στην 
παρακάτω ενότητα. Αυτό σημαίνει ότι οι θεωρίες της προσωπικότητας θα προσφέρουν 
το εννοιολογικό πλαίσιο μέσα στο οποίο θα ενσωματωθούν οι νέες παρατηρήσεις της 
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έρευνάς μας και θα αποτελέσουν τον οδηγό για τη διερεύνηση της φύσης των κινήτρων 
των νηπιαγωγών. Οι θεωρίες της προσωπικότητας επιλέχθηκαν, γιατί οι όροι (όπως π.χ 
η αυτοπραγμάτωση) και οι έννοιες των θεωριών αυτών είναι πραγματικοί και πιο 
προσωπικοί, καθώς επίσης γιατί έχουν πιο ουμανιστικό χαρακτήρα (όπως πχ. η θεωρία 
ιεράρχησης αναγκών), γεγονός που ταιριάζει απόλυτα στη φύση του συγκεκριμένου 
εργασιακού χώρου. 
  
3.1 Θεωρίες Προσωπικότητας 
3.1.1. Η ιεράρχηση αναγκών του Maslow  
 Η ιεραρχία των αναγκών του Maslow ανήκει στην κατηγορία των θεωριών 
προσωπικότητας, και προσπαθεί να εξηγήσει το «γιατί» κάθε μορφής συμπεριφοράς 
του ανθρώπου. Οι έννοιες της ανάγκης και της ομοιόστασης αποτέλεσαν το θεμέλιο 
λίθο της θεωρίας. Ο Maslow υποστήριξε ότι οι βιολογικές και οι ψυχολογικές ανάγκες 
είναι έμφυτες και μπορεί να είναι ισχυροί υποκινητές της συμπεριφοράς (Βοσνιάδου, 
2004). Αναλυτικότερα, πρότεινε ότι όλοι έχουμε ένα σύνολο από ανάγκες το οποίο 
είναι ιεραρχικά δομημένο. Αρχικά, έχουμε φυσιολογικές ανάγκες οι οποίες είναι 
καθαρά βιολογικές ανάγκες (φαγητό, νερό, οξυγόνο, ξεκούραση). Ένα μέρος του 
συνόλου των αναγκών αναφέρονται στις φυσιολογικές ορμές και η ομοιόσταση 
αναφέρεται στις αυτόματες προσπάθειες του σώματος να διατηρήσει μια συνεχή 
κανονική κατάσταση ροής του αίματος. Ο Cannon (Maslow, 1970) την περιέγραψε ως 
τη διαδικασία για να εξασφαλίσει ο οργανισμός το περιεχόμενο νερού στο αίμα, το 
περιεχόμενο αλατιού, ζάχαρης, πρωτεϊνών, λίπους, σιδήρου, οξυγόνου, ενός επιπέδου 
υδρογόνου και σταθερής θερμοκρασίας αίματος. Προφανώς η παραπάνω λίστα θα 
μπορούσε να επεκταθεί και να περιλαμβάνει και άλλα μεταλλικά στοιχεία, ορμόνες, 
βιταμίνες κ.α. Εάν στο σώμα λείπουν κάποια χημικά στοιχεία, στο άτομο δημιουργείται  
μια συγκεκριμένη όρεξη ή μια μερική αίσθηση της πείνας προκειμένου να καλύψει τα 
συστατικά φαγητού που του λείπουν. Επιπλέον, δεν είναι δυνατό αλλά ούτε χρήσιμο να 
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κάνει κανείς έναν κατάλογο με βασικές φυσιολογικές ανάγκες, αφού αυτές μπορούν να 
φτάσουν σε όποιον αριθμό κανείς επιθυμεί, καθώς αυτό εξαρτάται από το βαθμό 
προσδιορισμού της περιγραφής τους. Επίσης, δεν μπορούμε να αναγνωρίσουμε όλες τις 
φυσιολογικές ανάγκες ως ομοιοστατικές. Για παράδειγμα, δεν έχει αποδειχθεί ότι η 
υπνηλία, η δραστηριότητα και η άσκηση, η σεξουαλική επιθυμία,  αλλά και η μητρική 
συμπεριφορά των ζώων είναι ομοιοστατικές (Maslow, 1970). 
  Έπειτα, έχουμε ανάγκες ασφάλειας οι οποίες περιλαμβάνουν την ανάγκη για 
σταθερότητα, για τάξη, δομή, νομοθεσία και όρια, για προστασία, ελευθερία από φόβο, 
άγχος και χάος. Επίσης, ανάγκες για αγάπη οι οποίες αναφέρονται στο να αγαπάς και να 
αγαπιέσαι, στην επιθυμία να έχει κανείς φίλους. Επιπλέον, οι άνθρωποι έχουν ανάγκες 
για εκτίμηση. Αυτές περιλαμβάνουν α) την αυτοεκτίμηση, η εκπλήρωση της οποίας 
οδηγεί σε αισθήματα αυτοπεποίθησης, αξίας, δύναμης, ικανότητας και επάρκειας, στο 
να αισθάνεται κανείς ότι είναι χρήσιμος και απαραίτητος σε κάποιους και β) την 
εκτίμηση από την αποδοχή από τους άλλους. Τέλος, ο Maslow αναφέρει τις ανάγκες για 
αυτοπραγμάτωση. Την τάση, δηλαδή, να γίνει κανείς ακόμη πιο πολύ αυτό που είναι 
σαν ιδιοσυγκρασία, να γίνει τα πάντα που είναι ικανός να γίνει, να αναπτύξει όλες του 
τις δυνατότητες. Βέβαια, η μορφή που οι ανάγκες αυτές μπορούν να πάρουν διαφέρει 
κατά πολύ από άτομο σε άτομο (Maslow, 1970). 
 Σύμφωνα με τον Maslow η δομή των ατομικών αναγκών οργανώνεται με τέτοιο 
τρόπο ώστε οι ανάγκες να ενεργοποιούνται σύμφωνα με μια ιεραρχία την οποία 
περιγράφει ως πυραμίδα. Οι φυσιολογικές ανάγκες, οι οποίες είναι οι πιο ισχυρές, 
αποτελούν τη βάση της πυραμίδας. Οι ανάγκες ασφάλειας αποτελούν το επόμενο 
επίπεδο της πυραμίδας, έπειτα ακολουθούν οι ανάγκες για αγάπη, στη συνέχεια οι 
ανάγκες για εκτίμηση και στην κορυφή της ιεραρχίας βρίσκονται οι ανάγκες για 
αυτοπραγμάτωση. Ο Maslow υποστήριξε ότι οι πιο βασικές, χαμηλές ιεραρχικά 
ανάγκες θα πρέπει να ικανοποιούνται προτού έρθει στο προσκήνιο κάποια άλλη 
ανάγκη. Αφού ικανοποιηθούν οι ανάγκες αυτές, οι μεσαίες ιεραρχικά ανάγκες αρχίζουν 
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να παρωθούν (motivate) τη συμπεριφορά προς την ικανοποίησή τους. Τέλος, αφού 
ικανοποιηθούν όλες οι άλλες ανάγκες, ενεργοποιείται η ανάγκη για αυτοπραγμάτωση. 
Η συστηματική πρόοδος από τις βασικές, χαμηλές ιεραρχικά ανάγκες προς τις 
ιεραρχικά υψηλές ανάγκες αυτοπραγμάτωσης είναι το βασικό στοιχείο της θεωρίας του 
(Βerry & Houston, 1993). Κάθε κατώτερη ανάγκη στην ιεραρχία βρίσκεται σε απόλυτη 
προτεραιότητα σε σύγκριση με μια ανάγκη που βρίσκεται ιεραρχικά υψηλότερα 
(Κάντας, 1998). Η ιεραρχική αυτή οργάνωση, επίσης, προβλέπει πως όταν μια 
κατώτερη ανάγκη έρχεται σε σύγκρουση με μια ανώτερη, τότε υπερισχύει η πρώτη, 
εφόσον έχουν βέβαια την ίδια ένταση (Καψάλης, 2007). 
    Βασικός στόχος ανάληψης δράσης από τον οργανισμό για να ικανοποιήσει μια 
ανάγκη αποτελεί η μείωση της έντασης που του προκαλεί η ανάγκη αυτή. Σύμφωνα με 
την Υπόθεση της Στέρησης-Κυριαρχίας (Deprivation-Domination Preposition), η 
συμπεριφορά ενός ατόμου κυριεύεται από μια συγκεκριμένη ανάγκη που στερείται 
ικανοποίησης και ο στόχος είναι να ικανοποιήσει τη στερημένη ανάγκη. Την ώρα που η 
συμπεριφορά κυριαρχείται από τη στερημένη ανάγκη, όλες οι ανώτερες ανάγκες 
απενεργοποιούνται (Βerry & Houston, 1993). Εφόσον η ένταση που προκαλείται από 
την ανάγκη μειωθεί, και άρα ικανοποιηθεί η ανάγκη, η δράση (συμπεριφορά) παύει να 
ενεργοποιείται. Μετά την ικανοποίηση μιας ανάγκης, ενεργοποιείται μια ανάγκη του 
επόμενου σταδίου και αυτό αποτελεί μια διαδικασία που συνεχώς επαναλαμβάνεται 
(Πλατσίδου & Γωνίδα, 2005). 
  Μεταφέροντας όλα τα παραπάνω στον εργασιακό χώρο, θα μπορούσε να 
ειπωθεί ότι ο εργαζόμενος, στοχεύει, πρώτον, στο να ικανοποιήσει τις βασικές του 
ανάγκες (την τροφή, την ασφάλεια, τις κοινωνικές επαφές) και κατά συνέπεια, να 
εξασφαλίσει τα αναγκαία για τη συντήρησή του. Επόμενος στόχος του είναι να 
εξασφαλίσει την ασφάλεια που του προσφέρει η δουλειά, εφόσον δεν απειλείται με 
απόλυση. Τότε τα κίνητρα που απομένουν να ικανοποιηθούν αναφέρονται σε εκείνα 
των υψηλότερων επιπέδων της ιεραρχίας, όπως είναι η αυτοεκτίμηση και η αναγνώριση 
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από τους άλλους, η αυτοεκπλήρωση. Αυτό συνεπάγεται ότι ένας οργανισμός ή μια 
επιχείρηση θα πρέπει να στρέψει την προσοχή προς αυτήν την κατεύθυνση (π.χ. παροχή 
διακρίσεων, προαγωγές), εάν θέλει να δημιουργήσει νέα κίνητρα στους εργαζόμενους. 
Στο σημείο βέβαια αυτό θα πρέπει να τονιστεί η διαφορετικότητα των ατόμων. 
 Σύμφωνα με τον Κάντα (1998), η θεωρία του Maslow  είχε αρκετά μεγάλη 
απήχηση στη διοίκηση των εργασιακών οργανισμών ιδιαίτερα σε μια περίοδο που 
βρίσκονταν ακόμα σε ακμή η ανθρωπιστική προσέγγιση, τόσο στο χώρο της 
ψυχολογίας όσο και στο χώρο της οργανωτικής ψυχολογίας. Ωστόσο, ακόμη μπορεί να 
εφαρμοστεί σε εργασιακούς χώρους που διακρίνονται περισσότερο από έναν πιο 
ουμανιστικό χαρακτήρα, όπως αυτός των εκπαιδευτικών. Οι όροι και οι έννοιες της 
θεωρίας είναι πραγματικοί και προσιτοί (όπως πχ. αυτοεκπλήρωση, εκτίμηση) γεγονός 
που την καθιστά και πιο προσιτή στην ανθρώπινη φύση. Για το λόγο αυτό, μέσω της 
θεωρίας του Maslow, έγινε η πρώτη σαφής διατύπωση της ανάγκης να στραφεί  η 
εργοδοσία όχι μόνο στην ικανοποίηση αναγκών κατωτέρου επιπέδου (μισθός, ωράριο, 
προαγωγή) αλλά και στην ικανοποίηση αναγκών ανώτερου επιπέδου (Michell & 
Larson, 1987). Επιπλέον, μέσω αυτής εξηγείται ο λόγος για τον οποίο κάποιοι 
εργαζόμενοι, παρόλο που δεν είναι ικανοποιημένοι από το μισθό τους, συνεχίζουν να 
εργάζονται στηριζόμενοι όχι σε εξωτερικά κίνητρα αλλά σε κίνητρα όπως η 
ικανοποίηση από τις ανθρώπινες επαφές, τα αισθήματα ψυχολογικής ασφάλειας που 
τους παρέχει η δουλειά τους και εκτίμησης από τους άλλους. 
 Ωστόσο, δε λείπουν και τα μειονεκτήματα της συγκεκριμένης θεωρίας. 
Σύμφωνα με τον Κάντα (1998), προκύπτουν διάφορα ερωτήματα που σχετίζονται με 
την ισχύ της συγκεκριμένης ιεράρχησης όπως αυτή διατυπώθηκε από τον Maslow και 
με το αν πραγματικά η ικανοποίηση μιας ανάγκης οδηγεί σε μείωση της έντασης και 
της σημασίας της και σε αντίστοιχη αύξηση της αμέσως ανώτερης ανάγκης (Υπόθεση 
Ικανοποίησης/Eνεργοποίησης (gratification/activation) ). Τα ερωτήματα αυτά βρίσκουν 
απάντηση μέσα από μια επισκόπηση της βιβλιογραφίας. Αυτή δείχνει ότι μερικές από 
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τις προτάσεις του Maslow σήμερα απορρίπτονται ενώ άλλες δέχονται μικτή και 
αμφίβολη υποστήριξη. Η εγκυρότητα του σχεδίου της Ιεραρχίας των αναγκών του 
Maslow δεν αποδεικνύεται, παρόλο που οι ανάγκες έλλειψης και ανάπτυξης μπορούν 
να σχηματίζουν ένα είδος ιεραρχίας. Δεν υπάρχουν ισχυρά στοιχεία που να στηρίζουν 
την Υπόθεση Στέρησης- Κυριαρχίας εκτός από αυτά που αφορούν την 
αυτοπραγμάτωση. Στο σημείο αυτό ο Berkowitz (Wahba & Bridwell, 1976) 
υποστηρίζει ότι η αυτοπραγμάτωση είναι πιθανόν να στηρίζεται περισσότερο σε 
επιθυμίες στο τι θα πρέπει να είναι ο άνθρωπος, παρά στο τι πραγματικά είναι. 
Επιπλέον, όπως επισημάνθηκε από τους Cofer & Apply (στο Wahba & Bridwell, 1976), 
οι θεωρίες της αυτοπραγμάτωσης, και ιδιαίτερα αυτή του Maslow, πάσχουν από 
εννοιολογική ασάφεια, χάνουν στη γλώσσα και υπολείπονται επαρκών εμπειρικών 
αποδείξεων. Επίσης, τα περισσότερα δεδομένα δεν υποστηρίζουν την υπόθεση της 
ικανοποίησης/ενεργοποίησης των αναγκών του Μaslow που αναλύθηκε παραπάνω, και 
η περιορισμένη στήριξη που προέρχεται από αντιπροσωπευτικές μελέτες είναι υπό 
αμφισβήτηση, εξαιτίας προβλημάτων ελέγχου και μέτρησης. Αυτά τα συμπεράσματα 
συμπίπτουν με εκείνα που αναφέρουν οι Cofer & Apply σε άλλες περιοχές των 
κινήτρων. Συμπεραίνουν ότι η υποστήριξη της ιεραρχίας του Maslow είναι μερική γιατί 
τα αποδεικτικά στοιχεία αφορούν μόνο τις ανάγκες των δυο χαμηλότερων επιπέδων της 
ιεραρχίας, δηλαδή, τις φυσιολογικές ανάγκες και τις ανάγκες ασφάλειας (Wahba & 
Bridwell, 1976). Επιπρόσθετα, όπως αναφέρθηκε και παραπάνω, η κριτική 
επικεντρώνεται στην περιορισμένη εμπειρική επαλήθευση της θεωρίας των αναγκών 
καθώς και στις δυσκολίες ελέγχου της θεωρίας αλλά και στην ασάφεια της έννοιας 
ανάγκη. Δεν είναι δηλαδή ξεκάθαρο α) κατά πόσο δηλαδή η ανάγκη έχει φυσιολογική ή 
ψυχολογική βάση, β) κατά πόσο η ανάγκη εμφανίζεται εξαιτίας της έλλειψής ή αυτή 
πάντα υπάρχει ακόμη και εάν ικανοποιηθεί, γ) με ποιο τρόπο μπορούμε να 
αναγνωρίσουμε, να απομονώσουμε και να μετρήσουμε διαφορετικές ανάγκες (Wahba 
& Bridwell, 1976). Πολλοί συγγραφείς προσπάθησαν να αναδιατυπώσουν τη θεωρία 
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ιεράρχησης αναγκών του Maslow, με πιο αξιόλογη προσπάθεια αναδιατύπωσης αυτήν 
που πραγματοποίησε ο Αlderfer και παρατίθεται αναλυτικά παρακάτω. 
 
3.1.2. Η θεωρία του Αlderfer (ERG) 
 Η θεωρία του Αlderfer (1969, 1972) αποτελεί τροποποίηση της θεωρίας του 
Maslow. Περιορίζει τον αριθμό των κατηγοριών των αναγκών, δίνοντας μεγαλύτερη 
εννοιολογική ευρύτητα σε κάθε κατηγορία (Wahba & Bridwell, 1973) και μειώνοντας 
την απόλυτη ακολουθία της ιεράρχησης του Maslow. Ειδικότερα, οι πέντε κατηγορίες 
αναγκών του Maslow περιορίζονται σε τρεις: στις ανάγκες ύπαρξης, στις ανάγκες 
σχέσης και στις ανάγκες ανάπτυξης. Οι βασικές ιδέες της θεωρίες του Αlderfer 
συνίστανται: α) στην Υπόθεση της Ματαίωσης. Με τον όρο «ματαίωση» (frustration) 
εννοούμε την απογοήτευση που προκύπτει από την αδυναμία ικανοποίησης της 
ανάγκης. Η ματαίωση μιας ανάγκης αυξάνει τη δύναμη της ανάγκης αλλά χωρίς αυτό 
να σημαίνει τη σύνδεσή της με ανάγκες διαφορετικού τύπου. β) Στη διαφοροποίησή της 
από τη θεωρία ιεράρχησης του Maslow, η οποία περιλαμβάνει πέντε κατηγορίες 
αναγκών, δομημένες με μια σειρά προτεραιότητας, έτσι ώστε  η ικανοποίηση μιας 
ανάγκης χαμηλού ιεραρχικά επιπέδου να απαιτείται ως προϋπόθεση για την 
ικανοποίηση των υψηλότερων ιεραρχικά αναγκών. Η θεωρία του Αlderfer προσπάθησε 
να ασχοληθεί  με το πώς η ικανοποίηση αναγκών σχετίζεται με τη δύναμη της ανάγκης 
(Αlderfer,1969). 
 Σε αντίθεση με τη θεωρία του Maslow, ο Αlderfer υποστήριξε  τη δυνατότητα 
οπισθοδρόμησης από ανάγκες ανώτερου επιπέδου, σε ανάγκες κατώτερου επιπέδου.  
Αναφέρει, δηλαδή, ότι ο άνθρωπος μπορεί να υποστεί ματαίωση και να σταματήσει να 
επιδιώκει την εκπλήρωση μιας ανάγκης του, εάν διαπιστώσει ότι οι προσπάθειές του για 
την ικανοποίησή της δεν καρποφορούν. Γι΄αυτό, μπορεί να επιστρέψει  σε ανάγκες 
κατώτερου επιπέδου και να επιδοθεί σε προσπάθειες παραπέρα ικανοποίησης αναγκών 
αυτού του επιπέδου. Επιπλέον, ο Αlderfer υποστήριξε ότι η ιεράρχηση των αναγκών 
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είναι υποκειμενική υπόθεση και διαφέρει από άνθρωπο σε άνθρωπο αλλά επηρεάζεται 
και από το εξωτερικό περιβάλλον. Τέλος, η  θεωρία του Αlderfer αποτέλεσε μια 
προσπάθεια για εμπειρική επιβεβαίωση, μέσω της στατιστικής μεθόδου της 
παραγοντικής ανάλυσης, της θεωρίας του Maslow (Αlderfer,1969). Παρόλο που 
υπάρχει μια διαφωνία ανάμεσα στον Maslow και στον Alderfer σχετικά με τον ακριβή 
αριθμό των κατηγοριών των αναγκών, και οι δυο θεωρίες παραδέχονται ότι οι ευκαιρίες 
για την ικανοποίηση των αναγκών αποτελούν ένα σημαντικό παράγοντα για τα κίνητρα 
των ατόμων (Steers, Porter & Bigley, 1996). 
 Η κριτική της θεωρίας εντοπίζεται στο γεγονός ότι οι ανάγκες και οι 
ιεραρχήσεις δεν είναι δυνατόν να είναι ταυτόσημες σε διαφορετικά άτομα. Επίσης, η 
νοητική επεξεργασία ως προς τη διαμόρφωση εννοιών (π.χ. κατηγοριοποίηση, 
σπουδαιότητα μιας ανάγκης, μέτρα για ικανοποίησή της) δεν είναι ίδια από άτομο σε 
άτομο (Κάντας, 1998). 
 
3.1.3. Η θεωρία της επίτευξης 
 Οι McGlelland και Atkinson διαμόρφωσαν τη θεωρία για το κίνητρο επίτευξης, 
στηριζόμενοι στις απόψεις του Murray o οποίος πρώτος αναφέρθηκε σε αυτό. Ο 
Murray ήταν αυτός που δημιούργησε τις προϋποθέσεις για να ανάγονται επίκτητες 
ανάγκες, όπως το κίνητρο επίτευξης, σε χαρακτηριστικά προσωπικότητας, 
κατασκευάζοντας το Thematic Apperception Test, για τη μέτρησή του.  
 Σύμφωνα με τη θεωρία, η ανάγκη για επίτευξη ορίζεται ως μια γενική 
προδιάθεση του ατόμου για την επιδίωξη της επιτυχίας και αποτελεί σταθερό 
χαρακτηριστικό του ατόμου. Είναι, δηλαδή, ένα κίνητρο για να πετυχαίνει το άτομο το 
επιθυμητό αποτέλεσμα. Ο Atkinson (1957, 1964) υποστηρίζει ότι όλα τα άτομα 
μπορούν να χαρακτηριστούν από δυο μαθημένα κίνητρα, το κίνητρο της επίτευξης της 
επιτυχίας και το κίνητρο της αποφυγής της αποτυχίας. Το πρώτο κίνητρο ωθεί το άτομο 
σε  εμπλοκή με το έργο ενώ το δεύτερο σε απομάκρυνση (Συγκολλίτου, 1998).  
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 Ο McGlelland (1961, 1962) διευκρινίζει συγκεκριμένα χαρακτηριστικά 
καταστάσεων που προτιμώνται από άτομα με δυνατό κίνητρο επίτευξης. Πρώτα από 
όλα, αυτές οι καταστάσεις επιτρέπουν στα άτομα να επιτυγχάνουν περισσότερο μέσα 
από τις δικές τους προσπάθειες και ικανότητες παρά κατά τύχη. Επιπλέον, είναι αυτές 
στις καταστάσεις αυτές είναι δυνατόν να αναλάβει κανείς προσωπική ευθύνη και να 
λάβει προσωπική αναγνώριση για το αποτέλεσμα. Η ανάγκη αναγνώρισης δεν 
προέρχεται από τους άλλους. Επίσης, οι καταστάσεις επιτυχίας χαρακτηρίζονται από 
μέτρια επίπεδα  δυσκολίας και ρίσκου. Όταν ένα έργο που αναλαμβάνει κάποιος είναι 
πολύ δύσκολο, η πιθανότητα επιτυχίας θα είναι μηδαμινή και η πιθανότητα 
ικανοποίησης είναι χαμηλή. Αντίθετα, εύκολα έργα αντιπροσωπεύουν πράγματα που ο 
καθένας μπορεί να κάνει, αλλά η ικανοποίηση που παίρνει κανείς όταν τα καταφέρνει 
σε αυτά είναι μικρή. Οι άνθρωποι που παρωθούνται από το κίνητρο της επίτευξης 
έχουν την τάση να υπολογίζουν τους κινδύνους που ενέχουν οι καταστάσεις και να 
διαλέγουν εκείνες όπου περιμένουν να αισθανθούν ότι οι προκλήσεις ελαφρώς τους 
ξεπερνούν (Miner, 2005). Για το λόγο αυτό, η ιδανική προτίμηση για ένα άτομο με 
κυρίαρχη την ανάγκη επιτυχίας είναι ένα σχετικώς δύσκολο έργο. Το κίνητρο για την 
αμοιβή είναι υψηλό και η πιθανότητα επιτυχίας δεν είναι πολύ χαμηλή. Από την άλλη 
πλευρά, οι άνθρωποι  με κυρίαρχο τον φόβο της αποτυχίας αποφεύγουν τα μέσης 
δυσκολίας έργα, γιατί αυτά τους καθιστούν προσωπικά υπεύθυνους για το επιτυχημένο 
ή μη αποτέλεσμα. Επίσης τα άτομα με κυρίαρχο τον φόβο της αποτυχίας, φαίνεται να 
προτιμούν τα πολύ εύκολα ή τα πολύ δύσκολα έργα. Αυτό συμβαίνει γιατί, τα μεν, 
πρώτα ελαχιστοποιούν αυτόν τον φόβο, ενώ τα δεύτερα δικαιολογούν την αποτυχία 
(Πλατσίδου & Γωνίδα, 2005). Τέλος, θα πρέπει να είναι ξεκάθαρη και σαφής η 
ανατροφοδότηση μετά από την επιτυχία μιας προσπάθειας. Υπάρχει μικρή πιθανότητα  
ικανοποίησης επίτευξης όταν το άτομο δεν μπορεί να διαχωρίσει μεταξύ επιτυχίας και 
αποτυχίας. Για το λόγο αυτό, η κατάσταση επίτευξης πρέπει να προβλέπει γνώση των 
αποτελεσμάτων μέσα σε εύλογο χρονικό διάστημα (Miner, 2005).  
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 Εκτός από τα παραπάνω βασικά χαρακτηριστικά, ο McClelland παραθέτει δυο 
ακόμη πλευρές των καταστάσεων επίτευξης. Αυτές επιδέχονται καινοτομία και νέες 
λύσεις, επιτρέποντας μεγαλύτερη αίσθηση ικανοποίησης όταν οι λύσεις 
πραγματοποιούνται. Επιπλέον, οι καταστάσεις επίτευξης απαιτούν μια διαφορετική 
οριοθέτηση του μέλλοντος, προνοητικότητα και σχεδιασμό ή αυτό που ο McClelland 
ονομάζει «πρόβλεψη των μελλοντικών πιθανοτήτων» (Miner, 2005).   
 Σύμφωνα με τον McClelland, τα διάφορα αυτά χαρακτηριστικά των 
καταστάσεων που προτιμώνται από άτομα με δυνατό κίνητρο επίτευξης συνοψίζονται 
στον επιχειρηματικό ρόλο, τον οποίο είχε στο μυαλό του όταν ανέπτυξε τη θεωρία του. 
Υποστήριξε ότι η προοπτική της ικανοποίησης από την επίτευξη, και όχι τα χρήματα, 
είναι αυτό που ωθεί τον επιτυχημένο επιχειρηματία. Τα χρήματα βέβαια είναι 
σημαντικά μόνο ως πηγή ανατροφοδότησης, δείχνοντας το πώς τα πηγαίνει κανείς στη 
δουλειά του. Κατά την άποψη του McClelland, η θεωρία του έως ένα βαθμό 
αντιπροσωπεύει ένα μοντέλο επιχειρηματικότητας αλλά, ταυτόχρονα, προκύπτει 
επαγωγικά από μια μεγάλη ποικιλία ερευνών (Miner, 2005). Ο χώρος της διοίκησης 
των επιχειρήσεων και οργανισμών απαιτεί το να έχει κάποιος υψηλό κίνητρο επίτευξης 
σε μεγάλο βαθμό.    
 Οι McGlelland & Boyatzis (1982) προχώρησαν και στη διατύπωση ενός 
Μοντέλου Ηγεσίας σύμφωνα με το οποίο, τα άτομα που είναι επιτυχημένα διοικητικά 
στελέχη δίνουν διαφορετική έμφαση στα εξής χαρακτηριστικά : α) την ανάγκη για 
δύναμη και εξουσία. Ο βαθμός της έμφασής τους σε αυτό το χαρακτηριστικό είναι 
υψηλός, αφού ενδιαφέρονται ή επιθυμούν να επηρεάζουν άλλα άτομα. β) Την ανάγκη 
για καλές διαπροσωπικές σχέσεις. Ο βαθμός της έμφασης που δίνουν σε αυτό είναι 
χαμηλός, γιατί δεν ενδιαφέρονται πολύ να γίνονται αρεστοί στους άλλους. Ωστόσο, ο 
χαμηλός βαθμός έμφασης στο χαρακτηριστικό αυτό δεν ισχύει για όσους ασχολούνται 
με επαγγέλματα παροχής βοήθειας, διδασκαλίας, δημοσίων σχέσεων με πελάτες και 
άλλα παρόμοια. γ) Την ανάγκη για προσωπικό έλεγχο του περιβάλλοντος. Σε αυτό το 
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χαρακτηριστικό η έμφαση φαίνεται να είναι υψηλή, αφού τα καλά διοικητικά στελέχη 
επιδιώκουν έντονα το να υπάρχει οργάνωση και τάξη στις διαδικασίες και την 
οργάνωση της δουλειάς. 
 Το μοντέλο της ηγεσίας φαίνεται να περιγράφει καλά τα επιτυχημένα διοικητικά 
στελέχη σε μεγάλους οργανισμούς ιδιαίτερα, γιατί εκεί είναι πιο αποπροσωποιημένες οι 
ανθρώπινες σχέσεις. Από την άλλη πλευρά, η επιτυχία σε μικρές επιχειρήσεις ή στις 
πωλήσεις, στις οποίες οι άνθρωποι-κλειδιά κάνουν μόνοι τους την περισσότερη 
δουλειά, οφείλεται στο κίνητρο επίτευξης που τα χαρακτηρίζει και όχι στο μοντέλο 
ηγεσίας. Αυτό συμβαίνει γιατί τα άτομα με υψηλό κίνητρο επίτευξης ενδιαφέρονται 
πρωταρχικά για το πόσο καλά τα πηγαίνουν τα ίδια και όχι για το πώς να επηρεάζουν 
τους άλλους να τα καταφέρουν. Επίσης, η προαγωγή των ατόμων που κατέχουν 
χαμηλότερες θέσεις διοίκησης εξαρτάται από την προσωπική τους συμβολή και 
προσπάθεια και η επιτυχία τους συνδέεται με υψηλό κίνητρο επίτευξης. Αντίθετα, στα 
άτομα εκείνα με υψηλότερες διοικητικές θέσεις, όπου η προαγωγή τους εξαρτάται από 
την αποδεδειγμένη ικανότητα τους να διοικούν άλλα άτομα, η επιτυχία κατά πάσα 
πιθανότητα συνδέεται με το μοντέλο ηγεσίας γιατί αυτό περιλαμβάνει μια υψηλή 
ανάγκη για δύναμη και εξουσία, η οποία προκύπτει από την επιθυμία τους να 
επηρεάζουν άλλα άτομα (McGlelland & Boyatzis, 1982).   
 Επιπλέον αρκετές έρευνες υποστήριξαν μια πολυποίκιλη προσέγγιση ( Cassidy 
& Lynn, 1989. Elizur, 1979. Jackson, Ahmed & Heapy, 1976. Sagie, 1994) απέναντι 
στην πιο παραδοσιακή θεωρία σύμφωνα με την οποία, το κίνητρο επίτευξης αποτελεί 
μια ενιαία ιδέα (McGlelland, Atkinson, Clark and Lowell, 1953). Σύμφωνα με την νέα 
αυτή προσέγγιση, τρεις είναι οι βασικές παράμετροι στον καθορισμό του κινήτρου 
επίτευξης.  
 Η πρώτη αφορά τη διαφοροποίηση της συμπεριφοράς (behaviour modality). 
Παρόλο που το κίνητρο της επίτευξης σχετίζεται ιδιαίτερα με τις μεσολαβητικές 
πλευρές της συμπεριφοράς (instrumental aspects), τα συναισθήματα (συναισθηματικές 
 18
πλευρές (affective aspects) ) και οι προτιμήσεις (γνωστικές πλευρές (cognitive 
aspects)), επίσης, σχετίζονται με τις τάσεις κάποιου για επίτευξη. Ειδικότερα, όταν 
κάποιος παρωθείται να αναλάβει ένα δύσκολο παρά ένα εύκολο έργο, εμπλέκονται οι 
μεσολαβητικές πλευρές του κινήτρου επίτευξης, ενώ σε άλλες καταστάσεις, σχετίζονται 
άλλες πλευρές της συμπεριφοράς. Για παράδειγμα, στην περίπτωση που ένα άτομο 
είναι περισσότερο ικανοποιημένο από μια δύσκολη παρά από μια εύκολη εργασία, 
φανερώνεται η συναισθηματική πλευρά της συμπεριφοράς του. Επίσης, όταν κάποιος 
εκδηλώνει την προτίμησή του για τη δύσκολη εργασία, αυτό έχει σχέση με τις 
γνωστικές πλευρές της συμπεριφοράς του. Όλες αυτές οι διαφοροποιήσεις της 
συμπεριφοράς δείχνουν την ανάγκη για επίτευξη (Elizur, Sagie & Yamauchi, 1996. 
Shye, 1978. Winslow, 1990).  
 Η δεύτερη παράμετρος του κινήτρου επίτευξης σχετίζεται με τον τύπο 
αντιμετώπισης μιας κατάστασης (type of confrontation). Όλες οι συμπεριφορές που 
παρωθούνται από την ανάγκη επίτευξης περιλαμβάνουν δυο βασικά συστατικά. Το 
πρώτο είναι το να αντιμετωπίζει κανείς μια πρόκληση και να συνταιριάζει λύσεις (για 
παράδειγμα, νοήματα, στρατηγικές και απαντήσεις) σε προβληματικές καταστάσεις. 
Για παράδειγμα, όταν λύνει κανείς προβλήματα με δημιουργικό τρόπο, αυτό 
προϋποθέτει προσωπική προσπάθεια και επιμονή, όπως επίσης και να προβλέπει 
καινούργιες λύσεις στο συγκεκριμένο κάθε φορά πρόβλημα. Ωστόσο, συγκεκριμένες 
συμπεριφορές πιέζουν το ένα συστατικό περισσότερο από το άλλο. Η ετοιμότητα 
κάποιου να αντιμετωπίσει μια πρόκληση επικεντρώνεται σε συμπεριφορές όπως η 
σκληρή δουλειά, η ανεκτικότητα απέναντι στην ασάφεια και στην αβεβαιότητα και η 
ανάληψη προσωπικής ευθύνης για την απόδοση και τα αποτελέσματά της. Η δεύτερη 
πλευρά του κινήτρου επίτευξης δίνει μεγαλύτερη έμφαση στην τάση ενός ατόμου να 
σκέφτεται τις διαφορετικές όψεις μιας κατάστασης και να βρίσκει τις λύσεις στις 
προκλήσεις. Αυτή η πλευρά του κινήτρου επίτευξης περιλαμβάνει συμπεριφορές όπως 
το να υπολογίζει κανείς το ρίσκο, να δίνει καινοτόμες και όχι συμβατικές λύσεις στα 
 19
προβλήματα και να σκέφτεται σε ποιο βαθμό οι δράσεις και τα έργα του εκπληρώνουν 
την ανάγκη για επιτυχία. 
 Η τρίτη ταξινόμηση των στοιχείων του κινήτρου επίτευξης αφορά την 
προοπτική του χρόνου που σχετίζεται με την απόδοση στην εργασία (time perspective 
relative to task performance)· εάν δηλαδή, η συμπεριφορά σχετίζεται κυρίως με την  
πρίν, την κατά τη διάρκεια ή την μετέπειτα απόδοση. Αναλυτικότερα, η αντιμετώπιση 
της αβεβαιότητας και ο υπολογισμός των ρίσκων προηγούνται της υπάρχουσας 
απόδοσης σε μια εργασία. Κατά τη διάρκεια της απόδοσης αντιμετωπίζει κανείς 
δυσκολίες και  κάνει προσπάθειες να βρει καινούργιες λύσεις στα προβλήματα. Τέλος, 
το γεγονός ότι αντιμετωπίζει κανείς την προσωπική ευθύνη για την απόδοσή του σε ένα 
έργο και τις συνέπειές της, όπως επίσης και ότι ικανοποιεί  την ανάγκη για επιτυχία 
αποφεύγοντας την αποτυχία, είναι απόλυτα σχετικό με το μετέπειτα στάδιο                     
της απόδοσής του από την εργασία. Ενδιαφέρον έχουν τα αποτελέσματα μιας έρευνας 
που βασίστηκε στις τρεις παραπάνω παραμέτρους του κινήτρου επίτευξης και 
πραγματοποιήθηκε από τους Elizur, Sagie & Yamauchi (1996) σε εργαζόμενους πέντε 
διαφορετικών χωρών (ΗΠΑ, Ολλανδία, Ισραήλ, Ουγγαρία και Ιαπωνία). Σύμφωνα με 
αυτά, διαπιστώθηκε ότι οι τάσεις επίτευξης ήταν υψηλότερες στις χώρες με έμφαση 
στην ατομικότητα (π.χ. ΗΠΑ) και χαμηλότερες στις χώρες με έμφαση στη 
συλλογικότητα (π.χ. Ιαπωνία). 
 Η θεωρία της επίτευξης έχει χρησιμοποιηθεί σε διάφορα πεδία μελέτης για να 
οργανώσει και να προωθήσει τη γνώση για τα κίνητρα της συμπεριφοράς. Ο Eccles 
χρησιμοποίησε τη θεωρία για να μελετήσει την ακαδημαϊκή απόδοση. Βρήκε ότι η 
ανταμοιβή της αξίας των ακαδημαϊκών εργασιών ήταν μια σημαντική αιτία της 
επίτευξης των μαθητών. Οι ερευνητές που μελετούν το δείκτη νοημοσύνης 
χρησιμοποίησαν τη θεωρία για να μελετήσουν την επίτευξη στον εργασιακό χώρο, ενώ 
άλλοι ερευνητές αναγνώρισαν ότι η ανάγκη για επίτευξη επηρεάζει τη συμπεριφορά. 
Για παράδειγμα, ο Steers έδειξε ότι η εργασία δίνει περισσότερη ικανοποίηση στα 
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άτομα με υψηλό κίνητρο επίτευξης, από ότι στα άτομα με χαμηλό κίνητρο επίτευξης 
(Berry & Houston, 1993).  
 Ωστόσο, παρόλο που η έρευνα, γενικότερα, υποστήριξε τη θεωρία του 
McClelland σχετικά με την ανάγκη επίτευξης, η απήχηση που είχε η θεωρία του στο 
χώρο της διοίκησης και των επιχειρήσεων δεν ήταν τόσο μεγάλη (Berry & Houston, 
1993). Σύμφωνα με τον Κάντα (1998), ο κυριότερος λόγος για αυτό είναι ότι ένα 
ατομικό χαρακτηριστικό, όπως είναι η ανάγκη για επίτευξη, δεν επαρκεί για να 
ερμηνεύσει παρά μικρό ποσοστό αυτού που συμβαίνει στο χώρο της εργασίας. Πολύ 
πιο σημαντικό ρόλο παίζουν τα χαρακτηριστικά της οργάνωσης του χώρου εργασίας. 
Για το λόγο αυτό ο  McClelland πιο πρόσφατα άρχισε να εξετάζει και το ρόλο άλλων 
αναγκών (π.χ. για εξουσία και για κοινωνικές σχέσεις) που, όπως αναλύθηκε 
παραπάνω, αφορούσαν  περισσότερο την άσκηση του διευθυντικού ρόλου και τη 
γενικότερη θεωρία της ηγεσίας (Μοντέλο Ηγεσίας) παρά τα κίνητρα εργασίας. 
 Σύμφωνα με τους Steers, Porter & Bigley (1996) η κριτική της θεωρίας του 
McClelland επικεντρώνεται σε τρία σημεία. Πρώτον, υποστηρίχθηκε ότι το πρωταρχικό 
εργαλείο έρευνας (Thematic Apperception Test) που χρησιμοποιήθηκε από τον 
McClelland και τους συνεργάτες του είχε αμφισβητήσιμη αξιοπιστία πρόβλεψης. 
Δεύτερον, η άποψη του McClelland ότι οι ανάγκες, και ιδιαίτερα οι ανάγκες της 
επίτευξης, μπορούν να μαθευτούν από τους ενήλικες έρχεται σε σύγκρουση με ένα 
μεγάλο μέρος της δημοσιευμένης έρευνας που υποστηρίζει ότι, κανονικά, τα κίνητρα 
αποκτιούνται στην παιδική ηλικία και ότι είναι δύσκολο να αλλάξουν στην ενήλικη 
ζωή. Ο McClelland αναγνωρίζει το πρόβλημα αυτό αλλά παραθέτει αποδείξεις από το 
χώρο της θρησκείας και της πολιτικής που υποστηρίζουν το αντίθετο. Τρίτον, η άποψη 
του McClelland για τις επίκτητες ανάγκες αμφισβητήθηκε και από κάποιους ερευνητές, 
ως προς το σημείο που οι επίκτητες ανάγκες μπορούν να αποκτηθούν μόνιμα. Παρόλη 
τη κριτική που δέχτηκε η έρευνα και η θεωρία του McClelland, η άποψη των 
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μαθημένων ή επίκτητων αναγκών είναι σημαντική και έχει εφαρμογή  στα εργασιακά 
περιβάλλοντα. 
 
3.1.4. Η θεωρία του Herzberg 
 Η θεωρία των δυο παραγόντων του Herzberg είναι μια θεωρία αναγκών, η 
οποία, σε αντίθεση με τις υπόλοιπες θεωρίες αναγκών που αναλύθηκαν σε 
προηγούμενα κεφάλαια, δίνει τη μεγαλύτερη έμφαση στα αποτελέσματα της 
συμπεριφοράς που παρωθείται. Οι ανάγκες κατανοούνται μέσα από τη λειτουργία τους  
για να επιβάλλουν τη συμπεριφορά. Εν τούτοις, δε δίνεται τόσο μεγάλη σημασία στον 
προσδιορισμό τους. Περισσότερη προσπάθεια καταβάλλεται για να καθοριστούν τα 
αποτελέσματα από την ικανοποίηση των αναγκών. Η θεωρία των δυο παραγόντων, 
στην πραγματικότητα, ξεκινά ως μια μελέτη της επαγγελματικής ικανοποίησης. 
Ωστόσο, αναγνωρίστηκε η σημασία των δυο παραγόντων για τα κίνητρα και αργότερα, 
στο δεύτερο βιβλίο του, ο Herzberg (1966) έδωσε έμφαση στα παρωθητικά 
(motivational) στοιχεία της θεωρίας του (Berry & Houston, 1993). 
 Η θεωρία των δυο παραγόντων αναπτύχθηκε εμπειρικά. Βασικά προέκυψε από 
μια πρώτη μελέτη στην οποία ερωτήθηκαν ομάδες μηχανικών και λογιστών σχετικά με 
τα επαγγέλματά τους. Συγκεκριμένα, οι ερευνητές ήθελαν να μάθουν τι είδους 
πράγματα κάνουν τους συμμετέχοντες να αισθάνονται ιδιαίτερα καλά ή άσχημα 
σχετικά με τις συγκεκριμένες δουλειές τους (Herzberg, Mauster & Snyderman, 1959). 
Από τις απαντήσεις τους ο  Herzberg  κατέληξε στο συμπέρασμα ότι υπάρχουν δυο είδη 
αποτελεσμάτων ή παραγόντων που έχουν σχέση με την ικανοποίηση. Στην προσπάθειά 
του να δώσει μια εξήγηση σε αυτό, υποστήριξε ότι τα άτομα έχουν να ικανοποιήσουν 
δυο σύνολα από ανάγκες και ότι οι ανάγκες αυτές συνδέονται με δυο είδη 
αποτελεσμάτων. Το ένα σύνολο των αναγκών αφορά ένα υγιές, ασφαλές και σίγουρο 
εργασιακό περιβάλλον. Αυτές τις ανάγκες που συνδέονται με αυτούς τους παράγοντες 
αποτελέσματος από την εργασία τις ονόμασε παράγοντες υγιεινής (hygiene) ή αλλιώς 
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υγειονομικούς παράγοντες. Οι υγειονομικοί παράγοντες αποτελούνται από 
αποτελέσματα της εργασίας τα οποία είναι εξωγενή ως προς την υπάρχουσα δουλειά 
που κάνει το άτομο. Τα εξωγενή αυτά αποτελέσματα περιλαμβάνουν : α) την πολιτική 
της επιχείρησης και  τον τρόπο διοίκησής της, β) την εποπτεία, γ) τις συνθήκες 
εργασίας, δ) τις διαπροσωπικές σχέσεις και ε) τα χρήματα, τη θέση και ασφάλεια (Berry 
& Houston, 1993). 
 Το άλλο σύνολο των αναγκών στρέφεται γύρω από την προσωπική ανάπτυξη 
και εξέλιξη. Οι ανάγκες αυτές συνδέονται με το δεύτερο τύπο του αποτελέσματος από 
την εργασία και είναι γνωστές ως παρακινητές ή αλλιώς παράγοντες παρακίνησης. Οι 
παράγοντες παρακίνησης αναφέρονται σε εσωγενή αποτελέσματα από την εργασία και 
είναι πέντε. Αναλυτικότερα, οι παρακινητές αποτελούνται από α) την επίτευξη. Η 
επίτευξη είναι το μέτρο πλήρους αξιοποίησης των ικανοτήτων. Περιλαμβάνει τη 
δυνατότητα να δοκιμάζει κανείς νέες ιδέες. β) Την ευθύνη. Με την ευθύνη εννοείται το 
μέτρο της ελευθερίας κινήσεων στη λήψη αποφάσεων, στο ύφος και στον εμπλουτισμό 
των εργασιακών ρόλων. γ) Την αναγνώριση. Η αναγνώριση είναι ο δείκτης της 
ποσότητας και της ποιότητας της ανατροφοδότησης κάθε είδους, θετικής και 
αρνητικής, που λαμβάνει κάποιος για τις επιδόσεις του στη δουλειά του. δ) Την 
ανέλιξη. Η ανέλιξη είναι ο δείκτης των προοπτικών της δουλειάς από άποψη 
προαγωγής. ε) Το εργασιακό ενδιαφέρον. Το ενδιαφέρον της δουλειάς είναι ο παράγων 
που περιλαμβάνει συνήθως την ποικιλία, την πρόκληση και την πεποίθηση του 
εργαζόμενου ότι η δουλειά είναι σημαντική. Τέλος, στ) την προσωπική ανάπτυξη. Η 
προσωπική ανάπτυξη είναι ο δείκτης ευκαιριών μάθησης και ωρίμανσης (Everard & 
Morris, 1999). 
 Ο Herzberg  υποστήριξε ότι οι δυο παράγοντες αποτελέσματος επηρεάζουν τα 
κίνητρα με διαφορετικό τρόπο. Για να το εξηγήσει αυτό, τόνισε ότι οι άνθρωποι μερικές 
φορές λένε ότι «δεν είναι δυσαρεστημένοι» αλλά επίσης λένε ότι «δεν είναι 
ικανοποιημένοι». Σύμφωνα με τον Herzberg αυτό σημαίνει ότι λειτουργούν δυο 
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διαδικασίες. Η πρώτη διαδικασία καταλήγει στο ότι το άτομο είτε είναι δυσαρεστημένο 
είτε όχι από την εργασία του. Επίσης, υποστήριξε ότι οι παράγοντες υγιεινής είναι 
αποτελεσματικοί για να διώχνουν τη δυσαρέσκεια από τη δουλειά. Κάνουν το άτομο να 
μην αισθάνεται δυσαρεστημένο. Η άλλη διαδικασία μπορεί να προκαλέσει ικανοποίηση 
αλλά, αν αυτή δε λειτουργήσει, το άτομο αισθάνεται μη ικανοποιημένο. Αυτή η 
διάκριση μεταξύ των αποτελεσμάτων απόδοσης από την εργασία είναι υπεύθυνη για το 
χαρακτηρισμό της θεωρίας ως θεωρία δυο παραγόντων. Οι παρακινητές παρωθούν το 
άτομο προς την ικανοποίηση, ενώ οι υγειονομικοί παράγοντες το παρωθούν μακριά από 
τη δυσαρέσκεια (Berry & Houston, 1993).  
 Επιπλέον, σύμφωνα με τον Herzberg και τους συνεργάτες του, θα πρέπει να 
δοθεί έμφαση στην ενδυνάμωση των παρακινητών. Αυτό σημαίνει ότι οι δουλειές θα 
πρέπει να αναδομούνται, προκειμένου να αυξάνεται στο μέγιστο η ικανότητα των 
εργαζόμενων να πετύχουν στόχους με νόημα, στόχους που να σχετίζονται με την ίδια 
τη δουλειά. Το άτομο, δηλαδή, θα πρέπει να έχει κάποιο μέτρο ελέγχου πάνω στον 
τρόπο με τον οποίο πραγματοποιείται η εργασία του, έτσι ώστε να εισπράττει ένα 
αίσθημα επίτευξης και προσωπικής ανάπτυξης. Εξάλλου, το γεγονός της βελτίωσης και 
της εξασφάλισης καλών παραγόντων υγιεινής, δεν μπορεί από μόνο του να 
δημιουργήσει στον εργαζόμενο πραγματικά θετικά συναισθήματα για τη δουλειά ή τα 
υψηλά επίπεδα επίδοσης που θα ήταν δυνατό να επιτευχθούν. Αυτό σημαίνει ότι οι 
παράγοντες υγιεινής μπορούν να αποτρέψουν τη δυσαρέσκεια και να βελτιώσουν την 
απόδοση, μέχρι όμως ενός σημείου (Miner, 2005). Σύμφωνα με τον Herzberg, αν 
εξαλείφαμε τους λόγους δυσαρέσκειας (μέσα από τους υγειονομικούς παράγοντες) δε 
σημαίνει ότι αυτό θα κατέληγε σε επίπεδα ικανοποίησης αλλά σε μια ουδέτερη 
κατάσταση. Η ικανοποίηση και τα κίνητρα θα υπήρχαν μόνο ως αποτέλεσμα της 
χρήσης των παρακινητών. 
 Η έρευνα που έχει ελέγξει συγκεκριμένα τη θεωρία των δυο παραγόντων δεν 
την υποστήριξε αρκετά. Ωστόσο, η θεωρία έτυχε μεγάλης προσοχής στο χώρο της 
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βιομηχανίας. Οι παράγοντες υγιεινής και οι παρακινητές χρησιμοποιήθηκαν σε 
συζητήσεις του χώρου εργασίας για να περιγράψουν το τι θέλουν τα άτομα από το 
επάγγελμά τους. Επίσης, η θεωρία του Herzberg, όπως και αυτή του Maslow, 
προσφέρει στα άτομα του επιχειρηματικού χώρου έναν τρόπο για να επιλύουν τα 
προβλήματα απόδοσης. Αυτό γίνεται με απλό τρόπο. Οι δουλειές μπορούν να 
επανασχεδιαστούν για να κάνουν την εργασία πιο ενδιαφέρουσα και προκλητική και 
για να αυξήσουν την ευθύνη και τις ευκαιρίες επίτευξης. Αυτή η μέθοδος 
επανασχεδιασμού ονομάστηκε από τον Herzberg  ¨εμπλουτισμός της εργασίας¨ και έχει 
ιδιαίτερη απήχηση γιατί υπόσχεται να παρωθήσει υψηλής ποιότητας απόδοση. 
 Επιπλέον, ένα θέμα που κέντρισε την προσοχή των ερευνητών είναι εκείνο των 
εσωτερικών και εξωτερικών κινήτρων. Είναι γενικά αποδεκτό ότι όλες οι δουλειές 
περιλαμβάνουν ένα συνδυασμό εξωτερικών και εσωτερικών παραγόντων και ότι αυτοί 
οι παράγοντες συνδέονται για να παρωθήσουν τη συμπεριφορά. Ένα ενδιαφέρον 
ερώτημα που προκύπτει είναι το πώς αυτοί οι παράγοντες συνδέονται για να 
παρωθήσουν τη συμπεριφορά. Η θεωρία του Herzberg υπαινίσσεται ότι απλά οι 
παράγοντες αυτοί προστίθενται για να παρωθήσουν τη συμπεριφορά. Υπάρχουν όμως 
ενδείξεις ότι αυτή η σχέση μπορεί να μην είναι προσθετική. Για παράδειγμα, εάν η 
εργασία γίνεται γιατί η δουλειά είναι ενδιαφέρουσα (εσωτερικό κίνητρο), τι συμβαίνει 
στην περίπτωση που το άτομο παίρνει αύξηση στο μισθό του; Το γεγονός αυτό 
πράγματι επιφέρει την καλύτερη απόδοση; Έτσι φαίνεται να είναι, αλλά ο Deci (στο 
Berry & Houston, 1993), ο οποίος έθεσε το παραπάνω ερώτημα, βρήκε ότι το να 
προστίθενται εξωγενείς παράγοντες στη συμπεριφορά που παρωθείται εσωτερικά είναι 
δυνατόν να προκαλέσει ύφεση στα επίπεδα απόδοσης. Από την άλλη πλευρά, άλλοι 
ερευνητές τονίζουν ότι, κάτω από συγκεκριμένες συνθήκες, οι εξωγενείς παρακινητές   
δεν καταστέλλουν τη συμπεριφορά που παρωθείται εσωτερικά. Ο Mawhinney 
υποστηρίζει ότι όταν στα άτομα που παρωθούνται από τις εσωγενείς πλευρές της 
δουλειάς τους προστίθενται εξωτερικές αμοιβές (και στη συνέχεια ενδεχομένως αυτές 
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να αποσύρονται), αυτό δεν τους κάνει να έχουν χαμηλότερη απόδοση (Berry & 
Houston, 1993).  
 Τέλος, η κριτική της θεωρίας του Herzberg  εντοπίζεται κυρίως στη 
μεθοδολογία που χρησιμοποιήθηκε. Συγκεκριμένα, οι συνεντεύξεις των μηχανικών και 
των λογιστών της αρχικής του έρευνας στηρίχθηκαν «στη μέθοδο των κρίσιμων 
συμβάντων» (Κάντας, 1993). Ειδικότερα, τους ζητήθηκε να ανακαλέσουν στη μνήμη 
τους τα κυριότερα περιστατικά από την εργασιακή τους ζωή κατά τα οποία ένιωσαν να 
αυξάνεται ή να μειώνεται η ικανοποίηση που αποκόμιζαν από την εργασία τους. Τα 
συμπεράσματα που προκύπτουν από μνημονικές ανακλήσεις παρελθοντικών γεγονότων 
έχουν προκαλέσει αντιρρήσεις, αφού έχει αποδειχτεί ότι οι ανακλήσεις αυτές είναι 
συνήθως επιλεκτικές και υπόκεινται σε διαστρεβλώσεις. Επιπρόσθετα, τα 
αποτελέσματα της έρευνας του Herzberg, σχετικά με τη διαφοροποίηση μεταξύ θετικών 
και αρνητικών παραγόντων ικανοποίησης και δυσαρέσκειας, δεν επιβεβαιώθηκαν με τη 
χρήση διαφορετικών μεθόδων (Κάντας, 1998). 
 Η θεωρία του Herzberg βρήκε πολλούς υποστηρικτές αλλά και πολλούς που την 
αμφισβήτησαν, με αποτέλεσμα να προκύψει μια πληθώρα από έρευνες, ως αποτέλεσμα 
της θεωρίας αυτής. Αυτή, παρολαυτά, ήταν μια από τις πιο σημαντικές συνεισφορές της 
δουλειάς του Herzberg. Ο μεγάλος, δηλαδή, αντίκτυπος που είχε στην ενεργοποίηση 
της σκέψης, της έρευνας και του πειραματισμού στην περιοχή των κινήτρων στο χώρο 
εργασίας. Πριν από το 1959 η έρευνα που είχε διεξαχθεί σε σχέση με τα κίνητρα στο 
χώρο εργασίας ήταν πολύ περιορισμένη και ό,τι  έρευνα υπήρχε ήταν σε μεγάλο βαθμό 
αποσπασματική.  Καμία από τις έρευνες του Maslow, του Μurray, του McClelland και 
του Atkinson δεν είχε σοβαρά απευθυνθεί στα προβλήματα του χώρου εργασίας εκείνης 
της εποχής. Ο Herzberg κάλυψε το κενό αυτό, επικεντρώνοντας την προσοχή στην 
ανάγκη για αύξηση της κατανόησης του ρόλου των κινήτρων στην εργασία. Έχει 
ενδιαφέρον το γεγονός ότι, παρά τη σφοδρή κριτική που δέχτηκε η θεωρία των δυο 
παραγόντων του Herzberg, είναι ακόμη πολύ δημοφιλής στους μάνατζερς. Επιπλέον 
 26
φαίνεται να έχει και διεθνή απήχηση. Οι Gibson, Ivancevich & Donnelly (στο Steers et 
al, 1996) αναφέρουν ότι στις συζητήσεις τους, σχετικά με την εφαρμογή των κινήτρων, 
με πολλά διευθυντικά στελέχη της Ευρώπης, της Λατινικής Αμερικής και των χωρών 
του Ειρηνικού Ωκεανού, η εξήγηση της θεωρίας του Herzberg αναφέρεται περισσότερο 
από κάθε άλλη θεωρία. Παρόλη την κριτική που δέχτηκε και η μεθοδολογία της, 
ενδιαφέρον παρουσιάζει η μελέτη των ευρημάτων της έρευνας του Herzberg, η οποία 
πραγματοποιήθηκε σε μηχανικούς και σε λογιστές, αλλά και τα εμπειρικά δεδομένα 
μιας σειράς άλλων μεταγενέστερων ερευνών, με συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς, οι 
οποίες στηρίχθηκαν στο περιεχόμενο της θεωρίας του Herzberg και αναφέρονται 
αναλυτικότερα στην επόμενη ενότητα.  
  
4. ΕΜΠΕΙΡΙΚΑ ΔΕΔΟΜΕΝΑ ΣΥΜΦΩΝΑ  
ΜΕ ΤΙΣ ΘΕΩΡΙΕΣ ΚΙΝΗΤΡΩΝ 
 Το ενδιαφέρον της παρούσας μελέτης εστιάζεται κυρίως στα αποτελέσματα των 
ερευνών αρχικά του Herzberg και των συνεργατών του και έπειτα σε εκείνα των πιο 
πρόσφατων ερευνών που ακολούθησαν, σχετικά με τους παρακινητές που παρωθούν 
περισσότερο, όπως ήδη αναφέρθηκε, το άτομο στην ικανοποίηση. Αρχίζοντας από την 
έρευνα των Herzberg, Mausner and Snyderman (1959) σε 228 μηχανικούς και λογιστές, 
διαπιστώθηκε ότι ο πιο σημαντικός παράγοντας κινήτρου ήταν αυτός της επίτευξης και 
σχετίζονταν με «την επιτυχημένη ολοκλήρωση της δουλειάς» (σ. 59). Το κίνητρο της 
αναγνώρισης έρχεται δεύτερο στη σειρά για τους συμμετέχοντες, ακολουθεί το 
εργασιακό ενδιαφέρον και στη συνέχεια η ευθύνη. Στο σημείο αυτό αξίζει να σημειωθεί 
ότι η ευθύνη για μηχανικούς και λογιστές ορίστηκε «ως η δυνατότητα να εργάζεται 
κανείς χωρίς επιτήρηση, να είναι υπεύθυνος για τις προσπάθειές του, να αρχίσει να του 
δίνεται ευθύνη για τη δουλειά των άλλων και να του δίνεται ένα καινούργιο είδος 
εργασίας με νέες ευθύνες αλλά χωρίς επίσημη προαγωγή» (Herzberg et al., 1959, σ. 
61). Στην πέμπτη θέση βρίσκεται ο παρακινητής της ανέλιξης, ενώ τελευταίος 
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παρακινητής, ως προς τη σπουδαιότητα και το βαθμό που χαρακτηρίζει τους 
συμμετέχοντες, είναι η προσωπική ανάπτυξη.  
 Κάνοντας μια επισκόπηση της βιβλιογραφίας προκειμένου να καταγραφούν τα 
αποτελέσματα ερευνών για τους παράγοντες κινήτρων που υπερισχύουν στον 
εργασιακό χώρο των εκπαιδευτικών, διαπιστώθηκε ότι τα ερευνητικά δεδομένα που  
αναφέρονται στην επαγγελματική ομάδα των εκπαιδευτικών, και ειδικότερα των 
νηπιαγωγών, και που εξετάζουν ψυχολογικές παραμέτρους, όπως είναι τα κίνητρα, 
είναι ελάχιστα στην ελληνική βιβλιογραφία και πολύ λίγα στην ξένη. Σε έρευνα των 
Trusty & Sergiovanni (1966) που πραγματοποιήθηκε σε δασκάλους της Νέας Υόρκης 
και του Μονρόε, βρέθηκε ότι η μεγαλύτερη ικανοποίησή τους προέρχεται μέσα από την 
αίσθηση της επίτευξης να προσεγγίζουν και να επηρεάζουν τους μαθητές τους, μέσα 
από τη βίωση της αναγνώρισης και του αισθήματος της ευθύνης. Επίσης οι έρευνες  
των Iannone (1973) και Schmidt (1976) που στηρίχθηκαν στη μέθοδο των κρίσιμων 
συμβάντων προσπάθησαν να προσδιορίσουν τη σημασία της θεωρίας των δυο 
παραγόντων για τους διευθυντές σχολείων. Αναλυτικότερα, ο Iannone (1973) βρήκε 
ότι, σε ένα δείγμα 40 διευθυντών σχολείων, η επίτευξη και η αναγνώριση αναφέρθηκαν 
ως οι κυριότεροι παράγοντες ικανοποίησης. Επίσης, αξίζει να αναφερθεί ότι η έλλειψη 
της επίτευξης και της αναγνώρισης αναγνωρίστηκαν, ταυτόχρονα, ως πηγές 
δυσαρέσκειας. Ο  Schmidt (1976), σε ανάλογη έρευνα σε 74 διευθυντές σχολείων του 
Σικάγο, βρήκε ότι η επίτευξη, η αναγνώριση και η ανέλιξη ήταν οι κυριότεροι 
παράγοντες συνολικής ικανοποίησης για τους συμμετέχοντες της έρευνας.    
 Ο Medved (1982) πραγματοποίησε έρευνα σε 70 δασκάλους και καθηγητές στο 
Οχάϊο προκειμένου να διαπιστώσει την εφαρμοσιμότητα της θεωρίας των δυο 
παραγόντων του Herzberg στην εκπαίδευση. Από την έρευνα αυτή προέκυψε ότι οι 
εκπαιδευτικοί αισθάνονται ότι η δουλειά τους δεν αναγνωρίζεται ή δεν εκτιμάται 
αρκετά από εκείνους με τους οποίους και για τους οποίους δουλεύουν. Επίσης, βρέθηκε 
ότι οι άντρες που βρίσκονται στη μέση της καριέρας τους είχαν ανάγκη από 
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περισσότερες ευκαιρίες ανέλιξης και κύρους, ενώ οι γυναίκες είχαν ανάγκη από μια 
ισχυρή και θετική διοίκηση. Επιπλέον, διαπιστώθηκε ότι τους εκπαιδευτικούς με τα 
περισσότερα χρόνια προϋπηρεσίας στο επάγγελμα τους απασχολούσε περισσότερο το 
περιβάλλον εργασίας. Η έρευνα κατέληξε στο συμπέρασμα ότι οι εκπαιδευτικοί 
φαίνεται να παρωθούνται από τους παράγοντες εκείνους που σχετίζονται με το αίσθημα 
της επίτευξης και της ευθύνης που τους δίνει η ίδια η δουλειά. Τέλος,  βρέθηκε ότι είναι 
δυσαρεστημένοι από την έλλειψη αναγνώρισης και εκφράζουν την ανάγκη να ενισχυθεί 
η δουλειά τους μέσα από  καλύτερες οικονομικές απολαβές και μέσα από τρόπους 
αντικειμενικής αναγνώρισης. 
 Σε άλλη έρευνα που στηρίχθηκε στη θεωρία των δυο παραγόντων του Herzberg 
και που πραγματοποιήθηκε σε εκπαιδευτικούς της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης στη  
Βόρεια Καρολίνα των Ηνωμένων Πολιτειών (Farthing, 2006), βρέθηκε ότι το 
εργασιακό ενδιαφέρον είναι ο πιο σημαντικός παράγοντας κινήτρων για τους 
εκπαιδευτικούς της μέσης εκπαίδευσης. Ακολουθούν η προσωπική ανάπτυξη, το 
κίνητρο της αναγνώρισης και της ευθύνης μαζί στην ίδια θέση, έπειτα το κίνητρο της 
επίτευξης και τελευταίο το κίνητρο της προαγωγής.  
 Σε ανάλογη έρευνα που πραγματοποιήθηκε σε εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας 
αγροτικής εκπαίδευσης (Cano & Miller, 1992), δίνεται ιδιαίτερη έμφαση στη διαφορά 
που υπάρχει ως προς τη σειρά  σπουδαιότητας των παραγόντων κινήτρων ανάμεσα 
στους άντρες και στις γυναίκες που συμμετείχαν στην έρευνα. Συγκεκριμένα, για τους 
άνδρες ο πιο σημαντικός παράγοντας κινήτρου είναι η ευθύνη, με δεύτερο το 
εργασιακό ενδιαφέρον, τρίτο την επίτευξη, ενώ ακολουθούν η αναγνώριση και, τέλος, η 
ανέλιξη. Στις γυναίκες, πρώτος σε σπουδαιότητα παράγοντας κινήτρου είναι το 
εργασιακό ενδιαφέρον, ακολουθεί η ευθύνη, στην τρίτη θέση έρχεται η επίτευξη, ενώ 
στην τέταρτη και πέμπτη βρίσκονται η αναγνώριση και η ανέλιξη, αντίστοιχα. Πρέπει 
να αναφερθεί ότι στη συγκεκριμένη έρευνα ο παράγοντας κινήτρου που αναφέρεται 
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στην προσωπική ανάπτυξη δε συμπεριλαμβάνεται και, το δε κυριότερο, δε δίνεται μια 
συνολική εικόνα της φύσης των κινήτρων σε άνδρες και γυναίκες εκπαιδευτικούς μαζί.  
 Επιπρόσθετα, μεγάλο ενδιαφέρον παρουσιάζουν τα αποτελέσματα έρευνας  που 
πραγματοποιήθηκε σε εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης στη Νιγηρία 
(Oluble, 2006). Ειδικότερα, στην έρευνα αυτή χρησιμοποιήθηκε ένα ερωτηματολόγιο 
βασισμένο στη θεωρία της ιεράρχησης αναγκών του Maslow και στη θεωρία των δυο 
παραγόντων του Herzberg. Το ερωτηματολόγιο, ονομαζόμενο ως ¨Το Ερωτηματολόγιο 
της Επαγγελματικής Ικανοποίησης και των Κινήτρων των Εκπαιδευτικών¨ (Teachers 
job Satisfaction and Motivation Questionnaire), αποτελούνταν από τρία μέρη. Το πρώτο 
μέρος είχε σχέση με τη διερεύνηση των δημογραφικών παραγόντων. Το δεύτερο μέρος, 
μέσα από τις απαντήσεις σε 18 προτάσεις, ερευνούσε τα εσωτερικά κίνητρα των 
εκπαιδευτικών, στα οποία συμπεριλαμβάνονταν οι πέντε παράμετροι αναγκών του 
Maslow αλλά και οι παρακινητές του Herzberg. Το τρίτο μέρος περιελάμβανε 17 
προτάσεις που ερευνούσαν τις πηγές δυσαρέσκειας από την εργασία και τους 
παράγοντες υγιεινής. Από τα αποτελέσματα βρέθηκε ότι πρώτο κίνητρο σε βαθμό 
σπουδαιότητας στις απαντήσεις των εκπαιδευτικών έρχεται η ασφάλεια της δουλειάς 
και των εργασιακών συνθηκών, δεύτερο το εργασιακό ενδιαφέρον, ενώ στην τρίτη θέση 
βρίσκεται το κίνητρο της προσωπικής ανάπτυξης, με τέταρτο, το κίνητρο της ανέλιξης.  
 Τέλος, ιδιαίτερο ενδιαφέρον για τη συγκεκριμένη εργασία παρουσιάζει η 
παρακάτω έρευνα μια από τις λιγοστές που πραγματοποιήθηκαν στην εργασιακή ομάδα 
των νηπιαγωγών. Η έρευνα αυτή που πραγματοποιήθηκε σε νηπιαγωγούς στο Ισραήλ 
(Avi-Itzhak, 1988) συνδέει τις δυο θεωρίες της ιεράρχησης αναγκών του Maslow και 
των δυο παραγόντων του Herzberg. Συγκεκριμένα, ένα ερωτηματολόγιο αποτελούμενο 
από 17 προτάσεις ερευνά τις ανάγκες των νηπιαγωγών με βάση τους πέντε παράγοντες 
αναγκών του Maslow. Ειδικότερα, συνδέει τις ανώτερες ιεραρχικά ανάγκες, δηλαδή, 
την ανάγκη για εκτίμηση, αυτονομία και αυτοπραγμάτωση, με τους παρακινητές του 
Herzberg και τις κατώτερες ιεραρχικά ανάγκες (την ανάγκη για ασφάλεια και 
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κοινωνικές σχέσεις) με τους παράγοντες υγιεινής. Τα αποτελέσματα της συγκεκριμένης 
έρευνας δείχνουν ότι οι νηπιαγωγοί στο Ισραήλ είναι περισσότερο ικανοποιημένες ως 
προς τις δυο ιεραρχικά χαμηλότερες ανάγκες (ασφάλεια και κοινωνικές σχέσεις) και 
λιγότερο ικανοποιημένες ως προς τις υψηλότερες ιεραρχικά ανάγκες (εκτίμηση, 
αυτονομία και αυτοεκπλήρωση). Αυτό σημαίνει, στην ορολογία του Herzberg, ότι οι 
νηπιαγωγοί είναι αρκετά ικανοποιημένες από τους παράγοντες υγιεινής. Από την άλλη 
πλευρά, είναι προφανές ότι οι εσωγενείς ανάγκες των νηπιαγωγών, ή αλλιώς 
παρακινητές σύμφωνα με τον  Herzberg, οι οποίες προέρχονται από την ίδια τη 
δουλειά, θεωρούνται από τις νηπιαγωγούς της συγκεκριμένης έρευνας ότι δεν 
ικανοποιούνται σε υψηλό βαθμό. Επιπλέον, η έρευνα αυτή, εξετάζοντας το προφίλ της 
ικανοποιημένης νηπιαγωγού μέσα από τις απαντήσεις των συμμετεχόντων, περιγράφει 
ως ικανοποιημένη εκείνη τη νηπιαγωγό που έχει την τάση να αναφέρει μεγαλύτερο 
βαθμό εκπλήρωσης των τριών υψηλότερων αναγκών (εκτίμηση, αυτονομία, 
αυτοεκπλήρωση). Η ικανοποιημένη νηπιαγωγός φαίνεται να είναι ηλικιακά 
μεγαλύτερη, με περισσότερα χρόνια εκπαιδευτικής εμπειρίας και μέλος ενός σχολείου 
με μεγαλύτερη οργανικότητα (δηλαδή ενός πολυθέσιου σχολείου).      
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5. ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ 
 
 
 Η επαγγελματική ικανοποίηση, ως μια από τις πιο δημοφιλείς περιοχές έρευνας, 
αποτελεί το θέμα ενός μεγάλου αριθμού ερευνών οι οποίες αναφέρονται σε 
εργαζόμενους διαφορετικών εργασιακών χωρών. Οι πιο σημαντικοί λόγοι για αυτή την 
πληθώρα ερευνών σχετικά με την επαγγελματική ικανοποίηση είναι: α) η ικανοποίηση 
αυτή καθαυτή μπορεί να θεωρηθεί ως τελικός στόχος, αφού η ευτυχία είναι ο στόχος 
στη ζωή κάθε ανθρώπου και β) η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζει σημαντικά 
πολλές λειτουργίες της καθημερινής μας ζωής (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001). 
 Σύμφωνα με τον Baron (1986), η επαγγελματική ικανοποίηση ορίζεται ως «οι 
θετικές και αρνητικές στάσεις που έχει το άτομο για την εργασία του» (σ. 172). Από 
την άλλη μεριά, ο Locke (1976) συνδέει την ικανοποίηση και τη δυσαρέσκεια από την 
εργασία με το σύστημα αξιών του ατόμου, τονίζοντας ότι «επαγγελματική ικανοποίηση 
είναι μια θετική συναισθηματική απόκριση προς η συγκεκριμένη εργασία που πηγάζει 
από την εκτίμηση ότι αυτή παρέχει πλήρωση ή επιτρέπει την πλήρωση των εργασιακών 
αξιών του ατόμου» ( σ. 1300).  
 Οι Smith, Kendall & Hullin (1969) θεωρούν ότι «η επαγγελματική ικανοποίηση 
είναι συναισθήματα ή συναισθηματικές ανταποκρίσεις σε παράγοντες μιας 
κατάστασης» (σ. 6). Οι Dawis & Lofquist ορίζουν την επαγγελματική ικανοποίηση ως 
το αποτέλεσμα της αποτίμησης από τον εργαζόμενο του βαθμού στον οποίο το 
περιβάλλον της εργασίας εκπληρώνει τις ατομικές του ανάγκες (Koustelios & Tsigilis, 
2005). Αυτοί οι ορισμοί, όπως τόνισε ο Lease (1998), είναι παρόμοιοι με άλλους 
ορισμούς στους οποίους η επαγγελματική ικανοποίηση θεωρείται ως ο βαθμός ενός 
συναισθηματικού προσανατολισμού του εργαζόμενου απέναντι στο ρόλο της εργασίας 
που κατέχει στον οργανισμό. 
 Σύμφωνα με τον Κάντα (1998), η επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια 
συνολική και ενιαία στάση που αποτελείται από διαφορετικά επιμέρους στοιχεία τα 
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οποία λαμβάνονται υπόψη όταν γίνεται μια συνολική μέτρησή της. Ο Spector (1997) 
υποστηρίζει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση ως συνολική στάση μπορεί να δώσει μια 
ενιαία εκτίμηση της ικανοποίησης ή της δυσαρέσκειας των εργαζόμενων από τη 
δουλειά τους. Από την άλλη πλευρά, η έμφαση στις διάφορες παραμέτρους της 
δουλειάς μπορεί να δώσει μια πιο αναλυτική εικόνα της ικανοποίησης του κάθε 
εργαζόμενου από τις επιμέρους πλευρές της εργασίας του, γιατί ο εργαζόμενος μπορεί 
να είναι ευχαριστημένος από ορισμένες πλευρές της δουλειάς του και δυσαρεστημένος 
από άλλες. Επιπρόσθετα, και οι οργανισμοί μπορούν να αναγνωρίσουν περιοχές που 
προκαλούν δυσαρέσκεια και να τις βελτιώσουν, δίνοντας ίσως μεγαλύτερο ενδιαφέρον 
σε πολύ συγκεκριμένες περιοχές της εργασίας. Τα πιο διαδεδομένα ερευνητικά 
εργαλεία περιλαμβάνουν παραμέτρους όπως τις ανταμοιβές (π.χ. μισθός, κέρδη), τα 
άλλα άτομα (π.χ. συνάδελφοι, προϊστάμενοι), τη φύση της ίδιας της δουλειάς και τον 
οργανισμό (Spector, 1997).   
  Η επαγγελματική ικανοποίηση έχει συνδεθεί με τα κίνητρα της εργασίας, με τις 
στάσεις και τις αξίες. Ένας από τους πιο χαρακτηριστικούς εκφραστές της σύνδεσης 
της επαγγελματικής ικανοποίησης με τα κίνητρα εργασίας ήταν, όπως αναφέρθηκε στην 
προηγούμενη ενότητα, ο Herzberg ο οποίος διέκρινε α) τα κίνητρα και β) τους 
υγειονομικούς παράγοντες ως είδη παραγόντων που σχετίζονται με την επαγγελματική 
ικανοποίηση (Κάντας, 1998).   
  Επιπλέον, η επαγγελματική ικανοποίηση μπορεί να εξεταστεί είτε ως 
ανεξάρτητη μεταβλητή, σε σχέση με τη συμπεριφορά του ατόμου στο χώρο εργασίας 
του, είτε ως εξαρτημένη μεταβλητή σε σχέση με τα κίνητρα της συμπεριφοράς του στον 
εργασιακό χώρο. Στην πρώτη περίπτωση, εξετάζουμε ποιες είναι οι συνέπειες της 
ύπαρξης ή έλλειψης της επαγγελματικής ικανοποίησης, ενώ στη δεύτερη εξετάζουμε 
τους παράγοντες  που την καθορίζουν (Κάντας, 2001). Στη συγκεκριμένη έρευνα η 
επαγγελματική ικανοποίηση θα εξεταστεί ως εξαρτημένη μεταβλητή καθώς θα 
μελετηθεί η σχέση της με τη φύση των κινήτρων  εργασίας των νηπιαγωγών και θα 
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διερευνηθούν οι παράγοντες που την καθορίζουν (συνθήκες εργασίες, μισθός, 
προαγωγές, η δουλειά η ίδια κ.α). 
 
5.1.  Η σύνδεση των κινήτρων με την επαγγελματική ικανοποίηση 
 Ένας από τους πιο χαρακτηριστικούς εκφραστές της σύνδεσης της 
επαγγελματικής ικανοποίησης με τα κίνητρα της εργασίας, όπως αναλύθηκε σε 
προηγούμενες ενότητες, ήταν ο Herzberg (1968), ο οποίος διέκρινε δυο διαφορετικά 
είδη παραγόντων που σχετίζονται με την επαγγελματική ικανοποίηση, τα κίνητρα και 
τους παράγοντες υγιεινής. Οι έννοιες κίνητρα και επαγγελματική ικανοποίηση συχνά 
συγχέονται μεταξύ τους. Ο Peretomode (1991) υποστήριξε ότι οι δυο όροι σχετίζονται 
αλλά δεν είναι συνώνυμοι. Αναγνωρίζει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι ένα 
μέρος της διαδικασίας παρώθησης. Ενώ, από τη μια πλευρά, τα κίνητρα συμπεριφοράς 
σχετίζονται κυρίως με τη συμπεριφορά που κατευθύνεται από ένα στόχο, η 
επαγγελματική ικανοποίηση αναφέρεται στην ολοκλήρωση που αποκτά κάποιος 
βιώνοντας διάφορες εργασιακές δραστηριότητες και ανταμοιβές. Είναι πιθανό ένας 
εργαζόμενος να δείξει χαμηλό κίνητρο σε σχέση με τον οργανισμό στον οποίο 
εργάζεται και συγχρόνως να απολαμβάνει κάθε πλευρά της δουλειάς του. Αυτό 
καταδεικνύει υψηλό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης (Ololube, 2006). Ο  
Peretomode (1991) επίσης τονίζει ότι ένας εργαζόμενος με υψηλά κίνητρα 
συμπεριφοράς μπορεί επίσης να είναι δυσαρεστημένος από κάθε πλευρά της δουλειάς 
του.  
 Σύμφωνα με τους Ndu & Ohikhena (1983), δεν μπορεί να εξασφαλίσει κανείς 
την ικανοποίηση ενός εργαζόμενου από τη δουλειά του και της συνεχούς συμμετοχής 
του στον οργανισμό ούτε μπορεί να τον παρωθήσει να έχει υψηλή απόδοση, αν δεν 
προσδιορίσει αυτό που ο εργαζόμενος αντιλαμβάνεται ως δικές του ανάγκες και αν δε 
δημιουργήσει τις ευκαιρίες για την ικανοποίησή τους. Επίσης, άλλες έρευνες 
υποστήριξαν τη σύνδεση μεταξύ κινήτρων και επαγγελματικής ικανοποίησης, 
 34
δείχνοντας ότι η ικανοποίηση συγκεκριμένων αναγκών στην εργασία, είτε συνδέεται 
σημαντικά με συγκεκριμένους τύπους συμπεριφοράς του εργαζόμενου στη δουλειά, 
δηλαδή, την ικανοποίηση ή τη δυσαρέσκεια από την εργασία, είτε προϋποθέτει την 
εκδήλωσή τους (Avi-Itzhak, 1988). Επιπρόσθετα, η έρευνα των Stone, Mowday & 
Porter (1977), επεκτείνοντας τη θεωρία του Alderfer, βασίστηκε στην υπόθεση ότι ένα 
άτομο που εκδηλώνει υψηλότερου επιπέδου ανάγκες θα βρει ικανοποίηση σε μια 
δουλειά που χαρακτηρίζεται από αυτονομία, ποικιλία και που αξιοποιεί τα υψηλά 
προσόντα. Ένα άτομο που δε διακρίνεται από αυτές τις ανάγκες θα διαπιστώσει ότι η 
δουλειά με τα παραπάνω χαρακτηριστικά  είναι απαιτητική και δεν το ικανοποιεί.  
 Ειδικότερα, στον εκπαιδευτικό εργασιακό χώρο, η σχέση της επαγγελματικής 
ικανοποίησης και των κινήτρων είναι πολύ σημαντική για μια μακροπρόθεσμη 
ανάπτυξη οποιουδήποτε εκπαιδευτικού συστήματος στον κόσμο. Τα κίνητρα και η 
επαγγελματική ικανοποίηση έχουν σχέση με την επαγγελματική γνώση και τις 
δεξιότητες, τις ικανότητες, τις εκπαιδευτικές πηγές και στρατηγικές, ως πραγματικοί 
καθοριστικοί παράγοντες της εκπαιδευτικής επιτυχίας και απόδοσης. Η επαγγελματική 
γνώση, οι δεξιότητες και οι ικανότητες προκύπτουν όταν το άτομο αισθάνεται 
αποτελεσματικό στη συμπεριφορά του. Με άλλα λόγια, η επαγγελματική γνώση, οι 
δεξιότητες και οι ικανότητες φαίνονται όταν κάποιος αναλαμβάνει και ηγείται έργων 
σχετικά δύσκολων και όταν αυτά καταλήγουν σε εκπαιδευτική επιτυχία και απόδοση. Η 
ικανοποίηση αναγκών και τα κίνητρα εργασίας έχουν ουσιαστικό ρόλο στη ζωή των 
εκπαιδευτικών γιατί αποτελούν θεμελιώδη λόγο εργασίας τους. Όταν σχεδόν κάθε 
εκπαιδευτικός δουλεύει για να ικανοποιήσει τις ανάγκες του στη ζωή, συνεχώς αγωνιά. 
Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, η επαγγελματική ικανοποίηση είναι η ικανότητα της 
δουλειάς των εκπαιδευτικών να καλύψει τις ανάγκες τους και να βελτιώσει την 
απόδοσή τους. Οι έρευνες για την επαγγελματική ικανοποίηση των δασκάλων είναι 
πολλές, και προσπαθούν να προσδιορίσουν τους παράγοντες εκείνους που επηρεάζουν 
την επαγγελματική τους ικανοποίηση (Ololube, 2006). Παρουσιάζονται αναλυτικότερα 
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στην ενότητα που ακολουθεί, όπου δίνεται μια εικόνα της επαγγελματικής 
ικανοποίησης των εκπαιδευτικών τόσο στην Ελλάδα όσο και στο εξωτερικό.   
 
5.2. Η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών 
 Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια θετική ανταπόκριση του ατόμου 
απέναντι στην εργασιακή του σχέση. Η επαγγελματική ικανοποίηση του εκπαιδευτικού, 
συγκεκριμένα, αναφέρεται στη συναισθηματική σχέση του δασκάλου με το διδακτικό 
του ρόλο και έχει ως αποστολή τη διάκριση της σχέσης ανάμεσα στο τι θέλει κανείς 
από τη διδασκαλία και στο τι αντιλαμβάνεται ότι αυτή προσφέρει σε ένα δάσκαλο 
(Papanastasiou & Zemdylas, 2004). 
 Στις δυο τελευταίες δεκαετίες έχουν πραγματοποιηθεί στη διεθνή βιβλιογραφία 
μια σειρά από μελέτες που επικεντρώνονται στους παράγοντες που επηρεάζουν την 
επαγγελματική ικανοποίηση και τη δυσαρέσκεια των δασκάλων (Ololube, 2006. Sari, 
2004. Shann, 1998. Thompson, McNamara & Hoyle, 1997. Wisniewski, 1990. Zembylas 
& Papanastasiou, 2004, 2005, 2006). Έχει βρεθεί ότι η επαγγελματική ικανοποίηση 
επηρεάζεται τόσο από εσωγενείς όσο και από εξωγενείς παράγοντες. Ο Schen (1997) 
υποστηρίζει ότι οι εσωτερικοί παράγοντες γενικότερα φαίνεται να παίζουν σπουδαίο 
ρόλο στο να παρακινούν τα άτομα να μπούν και να παραμείνουν στο επάγγελμα του 
δασκάλου, αφού οι περισσότεροι δάσκαλοι μένουν στο επάγγελμα γιατί απολαμβάνουν 
να δουλεύουν με τα παιδιά (Wright & Custer, 1998. Papanastasiou & Zemdylas, 2005b). 
Σύμφωνα με  τις έρευνες των Dinham & Scott (1998, 2000), φαίνεται ότι πολύ λίγοι 
δάσκαλοι στην Αγγλία, στη Νέα Ζηλανδία και στην Αυστραλία, μπαίνουν στο 
επάγγελμα, εξαιτίας εξωτερικών ανταμοιβών όπως είναι ο μισθός, τα κέρδη ή το κύρος.  
 Ωστόσο, αντίθετα αποτελέσματα με τα παραπάνω έχει η έρευνα των 
Papanastasiou & Zemdylas (2004), στην οποία ο μισθός, οι ώρες εργασίας και οι 
διακοπές φαίνεται ότι αποτελούν τα ισχυρά εξωτερικά κίνητρα για να ασκήσουν το 
επάγγελμα τους οι Κύπριοι δάσκαλοι. Επιπλέον, ανάλογες έρευνες (McDonald, 1999; 
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Tye O’ Brien, 2002) έχουν δείξει ότι, όταν οι δάσκαλοι δεν είναι ικανοποιημένοι από 
τις συνθήκες εργασίες τους, είναι πιθανό να αφήσουν το επάγγελμά τους. Επιπρόσθετα 
βρέθηκε ότι οι φτωχές συνθήκες εργασίας επηρεάζουν αρνητικά την επαγγελματική 
εξουθένωση και την επαγγελματική ικανοποίηση (Blandford & Grundy, 2000) .  
 Σύμφωνα με τους Perie, Baker & Whitener (στο Papanastasiou & Zemdylas, 
2005b), ενώ οι εσωτερικοί παράγοντες μπορεί αρχικά να παρακινούν τα άτομα να 
διαλέξουν να γίνουν δάσκαλοι, οι εξωτερικοί παράγοντες μπορούν να επηρεάσουν την 
ικανοποίηση και την επιθυμία τους να παραμείνουν στο επάγγελμα (Papanastasiou & 
Zemdylas, 2005b). Επιπλέον, εκτός από το μοντέλο των δυο παραγόντων της 
επαγγελματικής ικανοποίησης, που συνδέει την ικανοποίηση από τη δουλειά με την ίδια 
τη δουλειά και τη δυσαρέσκεια από την εργασία με τις συνθήκες εργασίας, οι Dinham 
& Scott (1998, 2000) προσθέτουν και ένα τρίτο στοιχείο που έχει μεγάλη επίδραση στο 
πώς νιώθουν οι δάσκαλοι για τη δουλειά τους. Συγκεκριμένα υποστηρίζουν ότι η 
επίδραση και η σημασία των κοινωνικών παραγόντων και δυνάμεων, όπως  το κύρος 
του δασκάλου, φαίνεται να επηρεάζουν την επαγγελματική ικανοποίηση, τη 
δυσαρέσκεια και το άγχος των δασκάλων.    
 Από την άλλη μεριά, οι ανάγκες των δασκάλων για σεβασμό στις συνθήκες 
εργασίας τους και για επαγγελματική ικανοποίηση αποτελούν και βασικά συστατικά 
της νοοτροπίας του σχολικού οργανισμού (Hallinger & Leithwood, 1996. Reyes & 
Pounder, 1993). Η νοοτροπία του οργανισμού του σχολείου περιλαμβάνει τον τρόπο με 
τον οποίο τα πράγματα λειτουργούν μέσα σε ένα συγκεκριμένο πλαίσιο. Στην 
νοοτροπία ενός σχολικού οργανισμού περιλαμβάνονται αξίες, πεποιθήσεις, αντιλήψεις 
που διαμορφώνονται σχετικά με τις συνθήκες εργασίας, τις οποίες μοιράζονται τα μέλη 
του. Ο κοινός τρόπος αντίληψης των πραγμάτων από τα μέλη του οργανισμού 
διαμορφώνει απόψεις που καθοδηγούν τους εργαζόμενους στο πώς να 
αντιλαμβάνονται, να σκέφτονται και να αισθάνονται για τα πράγματα (Schein, 1996).  
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Σύμφωνα με τους Harris & Mossholder (1996), τα άτομα με αξίες και στάσεις που 
συμπίπτουν με εκείνες του οργανισμού είναι πιο πιθανό να αισθάνονται ικανοποιημένα.  
 Οι περισσότερες έρευνες δείχνουν ότι το συνολικό επίπεδο επαγγελματικής 
ικανοποίησης των δασκάλων διαφέρει από τον έναν πολιτισμό στον άλλον ή από χώρα 
σε χώρα. Η πλειοψηφία των ερευνών που διεξήχθησαν στη Βόρεια Ευρώπη 
(Chaplain,1995. Kyriakou & Sutcliffe, 1979. Laughlin, 1984) έδειξαν ότι οι δάσκαλοι 
αναφέρουν υψηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης.  Επίσης, έρευνες από άλλα 
μέρη της Ευρώπης έδειξαν παρόμοια αποτελέσματα. Για παράδειγμα, στη Μάλτα, το 75 
% των δασκάλων δήλωσαν αρκετά ή πολύ ευχαριστημένοι από τη δουλειά τους  (Borg 
& Falzon, 1989a. Borg & Riding, 1991b), ενώ στην Πολωνία το 74.5% των δασκάλων 
ανέφεραν μέτριο έως υψηλό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης (Wisniewski, 
1990). Παρόμοια έρευνα στη Νέα Ζηλανδία έδειξε ότι πάνω από το 80% των δασκάλων 
δήλωσαν πολύ ικανοποιημένοι ή αρκετά ικανοποιημένοι από την εργασία τους 
(Galloway, Boswell, Panckhurst, Boswell, & Green, 1985). Στις Η.Π.Α., σύμφωνα με 
τα αποτελέσματα έρευνας που πραγματοποιήθηκε, σε εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας 
εκπαίδευσης, βρέθηκε ότι και αυτοί είναι ικανοποιημένοι από τη δουλειά τους (Cano & 
Miller, 1992). Σε άλλη έρευνα που διεξάχθηκε σε Άραβες και Εβραίους δασκάλους 
φαίνεται ότι το συνολικό επίπεδο της επαγγελματικής τους ικανοποίησης είναι υψηλό 
(Bogler, 2005). Έχει ενδιαφέρον το γεγονός ότι, κάνοντας μια σύγκριση ανάμεσα στους 
δασκάλους της γενικής και σε εκείνους της ειδικής εκπαίδευσης, διαπιστώθηκε ότι οι 
δεύτεροι έδειξαν ελαφρώς περισσότερο ικανοποιημένοι από τους πρώτους (Sutton & 
Huberty, 1984. Platsidu & Agaliotis, 2008). 
 Κάνοντας μια επισκόπηση της βιβλιογραφίας στον ελληνικό χώρο, 
διαπιστώθηκε ότι η πλειοψηφία των ερευνών που διενεργήθηκαν με θέμα την 
επαγγελματική ικανοποίηση, με συμμετέχοντες εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας και 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, βρήκαν ότι το συνολικό επίπεδο της επαγγελματικής 
ικανοποίησης κυμαίνεται από μέτριο έως υψηλό. Ειδικότερα σε έρευνα των Koustelios 
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& Tsiligi (2005) σε γυμναστές, φαίνεται ότι η συνολική ικανοποίησή τους από την 
εργασία είναι μέτρια έως υψηλή. Ανάλογη έρευνα του Koustelio (2001) που διεξάχθηκε 
με τη συμμετοχή 354 δασκάλων και καθηγητών βρήκε ότι το συνολικό επίπεδο 
ικανοποίησης τους από τη δουλειά είναι υψηλό. Επίσης, άλλη έρευνα σχετική με την 
επαγγελματική ικανοποίηση που πραγματοποιήθηκε από τους Koustelios, Tsiligi, 
Zachopoulou & Grammatikopoulo (2006), και είχε συμμετέχοντες μόνο νηπιαγωγούς, 
έδειξε ότι το συνολικό επίπεδο επαγγελματικής τους ικανοποίησης, είναι υψηλό. 
Εντούτοις ενδιαφέρον παρουσιάζουν τα αποτελέσματα της έρευνας των Κουστέλιου 
και Κουστέλιου (2001) σε 100 δασκάλους, τα οποία δε συμφωνούν με τα παραπάνω, 
αφού το συνολικό επίπεδο ικανοποίησης των δασκάλων χαρακτηρίστηκε από μέτριο 
έως χαμηλό. Στο ίδιο συμπέρασμα, σχετικά με το συνολικό επίπεδο επαγγελματικής 
ικανοποίησης, κατέληξε και η έρευνα των Platsidu & Agaliotis (2008) που διεξάχθηκε 
σε δασκάλους ειδικής αγωγής. 
 Οι περισσότερες μελέτες προτείνουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση μπορεί 
να επηρεάζεται από πολλούς παράγοντες οι οποίοι ομαδοποιούνται κυρίως σε τρεις 
κατηγορίες. Η μια κατηγορία αποτελείται από τους παράγοντες που σχετίζονται με το 
εργασιακό περιβάλλον, η άλλη κατηγορία από τους παράγοντες που έχουν σχέση με τις 
παραμέτρους της εργασίας και η τελευταία κατηγορία από τους παράγοντες που 
σχετίζονται με τις ατομικές διαφορές των συμμετεχόντων (Koustelios, 2001). Κατά 
συνέπεια, εκτός από το συνολικό επίπεδο της επαγγελματικής ικανοποίησης, 
ενδιαφέρον παρουσιάζει η αναφορά στα αποτελέσματα των παραπάνω ερευνών σχετικά 
με τους παράγοντες που συνδέονται με τις παραμέτρους της δουλειάς και την 
ικανοποίηση των εκπαιδευτικών σε κάθε μια από αυτές. Ειδικότερα, οι παράγοντες που 
εξετάστηκαν στις συγκεκριμένες έρευνες είναι η ίδια η δουλειά, ο μισθός, η προαγωγή, 
ο προϊστάμενος, οι συνθήκες εργασίας και ο οργανισμός σαν ολότητα.  
 Αναλυτικότερα, στην έρευνα του Koustelios (2001) με δασκάλους και 
καθηγητές, βρέθηκε ότι αυτοί ήταν πολύ ικανοποιημένοι από την ίδια τη δουλειά και 
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από το διευθυντή του σχολείου. Επίσης, αρκετά ικανοποιημένοι ανέφεραν ότι είναι από 
τις συνθήκες εργασίας και από τον οργανισμό ως ολότητα, ενώ η ικανοποίησή τους από 
την προοπτική προαγωγής και το μισθό ήταν χαμηλή. Τον ίδιο σχεδόν βαθμό 
ικανοποίησης από τις παραμέτρους εργασίας, ανέφεραν σε άλλη έρευνα (Koustelios & 
Tsiligis, 2006), οι γυμναστές. Είναι αναγκαίο να σημειωθεί, ότι στην έρευνα αυτή, οι 
παράμετροι της επαγγελματικής ικανοποίησης ήταν πέντε, αντί για έξι. Συγκεκριμένα, η 
παράμετρος της προαγωγής παραλείφθηκε από τη στατιστική ανάλυση των 
αποτελεσμάτων, γιατί η τιμή του δείκτη αξιοπιστίας (alpha coefficient) του 
συγκεκριμένου παράγοντα ήταν πολύ χαμηλή. Στην έρευνα που πραγματοποιήθηκε σε 
δασκάλους της ειδικής αγωγής από τους Platsidu & Agaliotis (2008), τα αποτελέσματα, 
ήταν ίδια. Οι εκπαιδευτικοί ειδικής αγωγής ανέφεραν ότι η ικανοποίησή τους από τη 
δουλειά, το διευθυντή και το σχολικό οργανισμό ήταν αρκετά υψηλή. Επίσης, η 
ικανοποίησή τους από τις συνθήκες εργασίας ήταν μέτρια, αλλά, από την προοπτική 
προαγωγής και το μισθό ήταν χαμηλή.  
 Αξίζει στο σημείο αυτό να αναφερθεί ότι τα αποτελέσματα άλλης έρευνας των 
Koustelios & Kousteliou (2001), σχετικά με την επαγγελματική ικανοποίηση 100 
δασκάλων και καθηγητών, διίστανται σε ορισμένα σημεία. Στην έρευνα αυτή οι 
εκπαιδευτικοί φαίνεται να είναι πολύ ικανοποιημένοι από το μισθό τους και τις 
προοπτικές προαγωγής και καθόλου ικανοποιημένοι από τη δουλειά και από το 
διευθυντή του σχολείου. Σχετικά με το βαθμό ικανοποίησή τους από τον οργανισμό ως 
ολότητα και από τις συνθήκες εργασίας, φαίνεται ότι αυτός πλησιάζει, το βαθμό 
ικανοποίησης των δασκάλων της ειδικής αγωγής. Επιπρόσθετα, σε ακόμη μια έρευνα 
που πραγματοποιήθηκε σε Έλληνιδες νηπιαγωγούς του δημοσίου και ιδιωτικού τομέα 
από τους Koustelios et al (2006), διαπιστώθηκε ότι οι νηπιαγωγοί του δημοσίου τομέα 
(που αποτελούσαν και την πλειοψηφία του δείγματος) δήλωσαν αρχικά πάρα πολύ 
ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά και τη διευθύντρια του νηπιαγωγείου και πολύ 
ικανοποιημένες από τις εργασιακές συνθήκες. Επίσης, ήταν αρκετά ικανοποιημένες από 
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τον οργανισμό ως ολότητα και, όπως ήταν αναμενόμενο, λιγότερο ικανοποιημένες από  
τις δυνατότητες προαγωγής και από το μισθό.       
 Οι προαναφερόμενες έρευνες, που έχουν όλες ως κοινό χαρακτηριστικό το ίδιο 
εργαλείο συλλογής δεδομένων, το Eρωτηματολόγιο Επαγγελματικής Ικανοποίησης  
που κατασκεύασαν οι Koustelios & Bagiatis (1997) για τη μέτρηση της επαγγελματική 
ικανοποίησης των εκπαιδευτικών, πέρα από αυτές, στον ελληνικό χώρο, 
πραγματοποιήθηκαν και άλλες έρευνες. Ο Κάντας (1992), σε έρευνα που έκανε σε 269 
εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, βρήκε ότι οι κύριες πηγές ικανοποίησής 
τους είναι αυτό καθεαυτό το επάγγελμα και η φύση της εργασίας που συνεπάγεται, 
καθώς και οι κοινωνικές σχέσεις που επικρατούν μέσα στο επάγγελμα 
(συναδελφικότητα, κλπ.). Από την άλλη πλευρά, οι κύριες πηγές της δυσαρέσκειάς τους 
εντοπίζονται στις χρηματικές αμοιβές και στις προοπτικές εξέλιξης και προσωπικής 
ανάπτυξης που συνδέονται με το επάγγελμά τους. Οι πηγές, δηλαδή, ικανοποίησης 
είναι σύμφυτες με το επάγγελμα, ενώ οι πηγές δυσαρέσκειας είναι εξωτερικές και 
εξωτερικά ελεγχόμενες (π.χ. από την πολιτεία).  
 Πιο πρόσφατα, η έρευνα που έγινε από τη Saiti (2007) σε 880 εκπαιδευτικούς 
πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης είχε ως στόχο τον προσδιορισμό των παραγόντων 
επαγγελματικής ικανοποίησης των δασκάλων. Σύμφωνα με την ανάλυση παραγόντων 
που διενεργήθηκε, βρέθηκαν επτά παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης. 
Ειδικότερα αυτοί είναι: α) ο ρόλος του διευθυντή του σχολείου και το σχολικό κλίμα, β) 
οι πιθανότητες προαγωγής και αμοιβών από την εργασία των δασκάλων, γ) οι αμοιβές, 
η αναγνώριση των προσπαθειών των εκπαιδευτικών και η εκπαιδευτική διοίκηση, δ) ο 
μισθός,  ε) ο σχολικός οργανισμός, στ) τα συναισθήματα των δασκάλων για τη δουλειά 
τους και ζ) η συνεργασία με τους συναδέλφους. Από τους παραπάνω παράγοντες, ο 
πρώτος που σχετίζονταν με το ρόλο του διευθυντή του σχολείου και με το σχολικό 
κλίμα φαίνεται ότι δίνει τη μεγαλύτερη ικανοποίηση στους δασκάλους. Η συνεργασία 
μεταξύ συναδέλφων και διευθυντή εξασφαλίζεται όταν υπάρχει σεβασμός προς τους 
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δασκάλους, δικαιοσύνη στην ανάθεση της δουλειάς και πραγματικό ενδιαφέρον για την 
επίλυση τόσο των υπηρεσιακών όσο και των προσωπικών προβλημάτων. Η ώθηση και 
η ενθάρρυνση για δουλειά βρέθηκε επίσης ότι εξαρτάται κατά μεγάλο βαθμό από την 
προσωπικότητα και το χαρακτήρα του διευθυντή, ο οποίος είναι και το κλειδί για μια 
αποτελεσματική διαδικασία (Saiti, 2007). 
 Τέλος, η έρευνα των Papanastasiou & Zembyla (2005b) που πραγματοποιήθηκε 
σε νηπιαγωγούς τόσο στο δημόσιο όσο και στον ιδιωτικό τομέα στην Κύπρο, κατέληξε 
στο συμπέρασμα ότι οι νηπιαγωγοί του δημοσίου τομέα, εμφανίζονται ικανοποιημένες 
από τις ώρες εργασίες τους, από τις διακοπές, από το εργασιακό τους περιβάλλον αλλά 
και από το μισθό τους. Η παράμετρος που τους προκαλεί δυσαρέσκεια είναι οι 
ευκαιρίες προαγωγής αλλά και ο όχι τόσο αξιοκρατικός τρόπος προαγωγής τους. Αυτό 
συμβαίνει γιατί το υπάρχον σύστημα προαγωγής στα δημόσια κυπριακά σχολεία της 
πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης δε στηρίζεται στην αξιοκρατία. Το 
κύριο κριτήριο προαγωγής αποτελούν τα χρόνια υπηρεσίας και όχι η ποιότητα της 
δουλειάς του δασκάλου (Kyriakides & Campbell, 2003, 2004). Κατά συνέπεια, 
σύμφωνα με τους Papanastasiou & Zembyla (2005b), οι νηπιαγωγοί του ιδιωτικού 
τομέα είναι πιο ικανοποιημένες ως προς αυτήν την παράμετρο από τους συναδέλφους 
τους στο δημόσιο, αφού δεν έχουν να αντιμετωπίσουν το υπάρχον σύστημα προαγωγής 
της πολιτείας.  
 Είναι προφανές ότι τα αποτελέσματα των περισσότερων ερευνών που 
εξετάστηκαν παραπάνω αναφέρονται σε δασκάλους και σε εκπαιδευτικούς 
δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Τα ερευνητικά δεδομένα που αφορούν τις νηπιαγωγούς 
και το συγκεκριμένο εργασιακό χώρο είναι ελάχιστα. Το επάγγελμα των νηπιαγωγών 
έχει κάποια ιδιαίτερα χαρακτηριστικά που τις διαφοροποιούν από τους υπόλοιπους 
εκπαιδευτικούς. Για παράδειγμα, οι νηπιαγωγοί πρέπει να διδάσκουν τόσο μέσα στην 
τάξη όσο και στο ύπαιθρο. Αναμένεται να είναι συναισθηματικά διαθέσιμες και να 
αναλώνουν πολλή ενέργεια για μεγάλες χρονικές περιόδους. Επιπλέον, η έμφυτη και 
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αυξημένη κινητικότητα των μικρών παιδιών μπορεί να δημιουργήσει εργασιακά 
προβλήματα και απαιτήσεις για συνεχή επαγρύπνηση για την ασφάλειά τους 
(Koustelios et al, 2006). Εξαιτίας του ότι η παρούσα έρευνα διεξάχθηκε σε 
νηπιαγωγούς, κρίνεται απαραίτητη η οριοθέτηση του συγκεκριμένου εργασιακού 
χώρου και η εξέταση της επαγγελματικής εξέλιξης των νηπιαγωγών.  
 
6. ΟΡΙΟΘΕΤΗΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΚΟΥ ΧΩΡΟΥ ΤΩΝ ΝΗΠΙΑΓΩΓΩΝ 
6.1. Ο ρόλος της νηπιαγωγού και η επαγγελματικής της εξέλιξη 
 Η ανάπτυξη της προσχολικής αγωγής στην Ελλάδα ακολούθησε την 
παραδοσιακή διχοτόμηση μεταξύ εκπαίδευσης (νηπιαγωγείο) και φροντίδας (παιδικός 
σταθμός) η οποία παρατηρείται και σε άλλες χώρες. Δυο πλήρως διαχωρισμένα δίκτυα 
θεσμών με εντελώς διαφορετική διοικητική δομή, στόχους και προσωπικό, που 
αντιστοιχούν σε διαφοροποιημένες ανάγκες, παρέχουν υπηρεσίες αγωγής και 
εκπαίδευσης κατά την πρώιμη παιδική ηλικία. 
  Τα νηπιαγωγεία υπάγονται στην αρμοδιότητα του Υπουργείου Παιδείας  και 
απευθύνονται σε παιδιά ηλικίας 4-6 ετών. Το νηπιαγωγείο θεωρείται το πρώτο στάδιο 
του εκπαιδευτικού συστήματος και πλέον αποτελεί τμήμα της υποχρεωτικής 
εκπαίδευσης. Επίσης, το Υπουργείο Παιδείας ασκεί τον πλήρη έλεγχο όσον αφορά στο 
πρόγραμμα, στη λειτουργία, στο διορισμό και στην εποπτεία του διδακτικού 
προσωπικού κατά τρόπο που αντιστοιχεί στη γενικότερη συγκεντρωτική δομή της 
ελληνικής εκπαίδευσης. Σήμερα η έννοια της επαγγελματοποιίησης της προσχολικής 
εκπαίδευσης τίθεται με νέους όρους που αφορούν στο είδος, στην ποιότητα κα στην 
εκπαίδευση του προσωπικού, στους στόχους κα στο περιεχόμενο των προγραμμάτων, 
καθώς και στην εφαρμογή διαδικασιών αξιολόγησης του έργου και εκτίμησης της 
ποιότητας των υπηρεσιών (Ζαμπέτα, 1998).  
 Σύμφωνα με τον Κιτσαρά (1991), με τον όρο νηπιαγωγός εννοούμε τον 
επαγγελματία εκπαιδευτικό του οποίου το κύριο έργο είναι η αγωγή, η μόρφωση και 
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γενικά η εκπαίδευση, η παιδεία των παιδιών της προσχολικής ηλικίας. Η 
επαγγελματοποίηση προϋποθέτει την κατοχή ειδικών γνώσεων γύρω από το νήπιο, την 
επαγγελματική συνείδηση και την αντίστοιχη συμπεριφορά του εκπαιδευτικού, για να 
είναι σε θέση να ασκήσει σωστά τα καθήκοντά του και να εκπληρώσει τις υποχρεώσεις 
του. Προϋποθέτει ακόμη επαγγελματική οργάνωση και αυτονομία στην άσκηση του 
επαγγέλματος (Κυρίδης, 1996). Ο Κυρίδης (1996) υποστηρίζει ότι ο ρόλος της 
νηπιαγωγού δεν περιορίζεται μόνο στα επαγγελματικά της καθήκοντα, δηλαδή στην 
απόλυτη τυπική του διάσταση, αλλά και σε κοινωνικά καθήκοντα. Για το λόγο αυτό δε 
θα πρέπει να εξαντλείται στην τυπική και μόνο άσκηση των καθηκόντων της, αλλά και 
στην επιστημονική –παιδαγωγική-κοινωνική βελτίωση της προσχολικής εκπαίδευσης. 
Το να δεσμεύεται κανείς να συμμετέχει ενεργά στην προσωπική του ανάπτυξη ως 
επαγγελματίας σε όλη τη διάρκεια μιας σαραντάχρονης καριέρας εκπαιδευτικού είναι 
ένα φιλόδοξο σχέδιο. Είναι σημαντικό, στο σημείο αυτό, να αναφερθεί ο ορισμός αυτής 
της επαγγελματικής ανάπτυξης προκειμένου να κατανοηθεί το τι αυτή συμπεριλαμβάνει 
αλλά και να αναλυθούν οι παράγοντες που επιδρούν για τη διασφάλιση της 
αποτελεσματικότητάς της. 
 Σύμφωνα με τον Day (2003, σ. 28), «η επαγγελματική ανάπτυξη συντίθεται από 
όλες τις φυσικές μαθησιακές εμπειρίες και από εκείνες τις συνειδητές και σχεδιασμένες 
δραστηριότητες που σκοπεύουν στο άμεσο ή έμμεσο όφελος του ατόμου, της ομάδας ή 
του σχολείου και οι οποίες συμβάλλουν μέσω αυτών στην ποιότητα της εκπαίδευσης 
μέσα στην τάξη. Είναι η διαδικασία μέσω της οποίας, μόνοι ή μαζί με άλλους, οι 
εκπαιδευτικοί επανεξετάζουν, ανανεώνουν και επεκτείνουν τη δέσμευσή τους  ως 
φορείς αλλαγής στους ηθικούς στόχους της διδασκαλίας. Είναι επίσης η διαδικασία 
μέσω της οποίας αποκτούν και αναπτύσσουν κριτικά τη γνώση, τις δεξιότητες και τη 
συναισθηματική νοημοσύνη που είναι απαραίτητες για το σωστό τρόπο επαγγελματικής 
σκέψης, το σχεδιασμό και την πρακτική άσκηση με τα παιδιά, τους νέους ανθρώπους 
και τους συναδέλφους σε κάθε στάδιο της επαγγελματικής τους ζωής». 
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 Οι Reimers & Reimers (2000) τονίζουν ότι, προκειμένου να υποστηριχθούν οι 
εκπαιδευτικοί αποτελεσματικά στην επαγγελματική τους εξέλιξη, ώστε να μπορούν να 
γίνουν και οι ίδιοι πιο αποτελεσματικοί στη διδασκαλία όλων των μαθητών, είναι 
αναγκαίο να κατανοήσουμε τουλάχιστον επτά αλληλοεξαρτώμενους παράγοντες. Οι 
παράγοντες αυτοί χωρίζονται σε δυο κατηγορίες α) στους προσωπικούς παράγοντες και 
β) τους παράγοντες που έχουν να κάνουν για το γενικότερο πλαίσιο του σχολείου.  
 Στους παράγοντες που ορίστηκαν ως προσωπικοί ανήκουν η γνωστική 
ανάπτυξη των δασκάλων, η ανάπτυξη των κινήτρων τους και η ανάπτυξη της καριέρας 
τους. Σε σχέση με τη γνωστική ανάπτυξη έχει αποδειχθεί ότι οι εκπαιδευτικοί που είναι 
ικανοί να σκέφτονται με πιο αφηρημένο τρόπο, να συνδυάζουν μια πολλαπλότητα 
παραγόντων και να αιτιολογούν τα επιχειρήματά τους με πιο σύνθετους και λογικούς 
τρόπους έχουν την τάση να τα καταφέρνουν καλύτερα στην εργασία τους από εκείνους 
που έχουν χαμηλότερο γνωστικό επίπεδο (εκείνους, δηλαδή, που σκέφτονται λογικά 
αλλά και με πιο συγκεκριμένο τρόπο, δεν τους αρέσει να ασχολούνται με πολύπλοκες 
καταστάσεις και έχουν πρόβλημα να χειριστούν ταυτόχρονα μια πολλαπλότητα 
παραγόντων). Ειδικότερα, είναι πιο ευπροσάρμοστοι και ευέλικτοι στη διδασκαλία, 
παρέχουν ποικίλα περιβάλλοντα μάθησης στους μαθητές τους, αντέχουν περισσότερο 
στο άγχος, είναι πιο αποτελεσματικοί με τους μαθητές διαφορετικής εθνικότητας και 
προτιμούν να μαθαίνουν μέσα από ένα μοντέλο ανακάλυψης. Οι γνωστικές δεξιότητες 
των δασκάλων και, ιδιαίτερα, εκείνων με υψηλά επίπεδα σκέψης μπορούν να 
βελτιωθούν, όταν τους παρέχεται μια σταθερή και συνεχή υποστήριξη, ευκαιρίες για 
στοχασμό και ανάληψη ρόλων, όπως είναι η συμβουλευτική. 
 Όσον αφορά την παρωθητική ανάπτυξη, αυτή ορίζεται ως η δύναμη μιας 
εσωτερικής ορμής να πετύχει κανείς τους επαγγελματικούς του στόχους. Μια σειρά από 
παραμέτρους επηρεάζουν την παρωθητική ανάπτυξη και έχουν σχέση με το 
υποστηρικτικό περιβάλλον εργασίας, με το νόημα της δουλειάς, με τις θετικές 
αντιλήψεις των εκπαιδευτικών για την αξία στη δουλειά τους, με τους στόχους και, 
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τέλος, με τον τύπο και τη συχνότητα της ανατροφοδότησης που δέχονται από 
προϊστάμενους, από συναδέλφους τους και από τους ίδιους τους μαθητές (Reimers & 
Reimers, 2000).  
 Η εξέλιξη της καριέρας είναι εκείνος ο προσωπικός παράγοντας που γίνεται 
αντιληπτός από την ανάπτυξη που βιώνουν οι εκπαιδευτικοί, καθώς προχωρούν στα 
διάφορα στάδια της καριέρας τους. Τα στάδια αυτά αρχίζουν από τη στιγμή που οι 
υποψήφιοι εκπαιδευτικοί μπαίνουν σε ένα εκπαιδευτικό ίδρυμα για να γίνουν 
επαγγελματίες και ολοκληρώνονται την ώρα που αυτοί συνταξιοδοτούνται. Οι 
εκπαιδευτικές ανάγκες των εκπαιδευτικών που δεν έχουν ακόμη εμπειρία διαφέρουν 
από εκείνες των αρχάριων εκπαιδευτικών, οι οποίες, με τη σειρά τους, διαφέρουν από 
τις ανάγκες των εκπαιδευτικών που βρίσκονται στη μέση της καριέρας τους, των 
οποίων επίσης οι ανάγκες διαφέρουν από τις ανάγκες των πολύ έμπειρων 
εκπαιδευτικών. 
 Εκτός από τους προσωπικούς παράγοντες υπάρχει και μια σειρά παραγόντων, 
όπως ήδη αναφέρθηκε, που έχει σχέση με το γενικότερο πλαίσιο του σχολείου. Η 
κατανόηση της επαγγελματικής εξέλιξης των εκπαιδευτικών είναι ανάγκη να λάβει 
υπόψη ότι τα χαρακτηριστικά των σχολείων, ως ιδρυμάτων, ποικίλουν τόσο στη 
διάρκεια του χρόνου όσο και στο περιεχόμενό τους. Για παράδειγμα, την ίδια χρονική 
στιγμή, κάποια σχολεία βρίσκονται στο στάδιο της αρχικής τους ίδρυσης, ενώ άλλα στο 
στάδιο της καθιέρωσης, με τους δασκάλους τους να έχουν αποκτήσει εμπειρία αλλά και 
την εμπιστοσύνη του ευρύτερου κοινωνικού συνόλου. Επίσης, κάποια σχολεία 
βρίσκονται σε μια διαδικασία βελτίωσης, αναπτύσσοντας καινούργια πράγματα, με 
μαθητές και δασκάλους που παρωθούνται από τις καινούργιες καταστάσεις, με 
περισσότερους μαθητές να προσπαθούν να έχουν πρόσβαση σε αυτό το σχολείο. 
Κάποια σχολεία χειροτερεύουν (οι καλοί δάσκαλοι προσπαθούν να φύγουν, πολλοί 
γονείς θέλουν να πάρουν τα παιδιά τους), ενώ κάποια άλλα είναι σταθερά σε ένα 
επίπεδο, χωρίς να καλυτερεύουν ή να χειροτερεύουν. Η επιτυχία των συγκεκριμένων 
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εκπαιδευτικών προγραμμάτων και η επαγγελματική εξέλιξη των εκπαιδευτικών  
εξαρτάται σημαντικά από το πόσο καλά τα εκπαιδευτικά αυτά προγράμματα θα 
εναρμονιστούν με τα χαρακτηριστικά των σχολείων. Επιπρόσθετα, ένας άλλος 
παράγοντας σχετίζεται με τη διαφορετικότητα των ικανοτήτων αλλά και του 
υπόβαθρου των μαθητών στα διάφορα σχολεία του ίδιου εκπαιδευτικού συστήματος. Οι 
εκπαιδευτικοί θα πρέπει να αναπτύξουν δεξιότητες, γνώσεις και στάσεις οι οποίες θα 
ανταποκρίνονται με αποτελεσματικότητα στις ανάγκες των μαθητών με διαφορετικό 
υπόβαθρο, κοινωνικό, πολιτισμικό και γνωστικό (Reimers & Reimers, 2000).  
  Επιπλέον, το κοινωνικοπολιτιστικό πλαίσιο μέσα στο οποίο βρίσκεται το 
σχολείο καθορίζει το κοινωνικό κύρος και τις προσδοκίες των εκπαιδευτικών. Η 
επίδρασή του είναι σημαντική στην αποτελεσματικότητα των διαφορετικών 
προσεγγίσεων και των προγραμμάτων επαγγελματικής εξέλιξης που θα υλοποιηθούν. 
Τέλος, ο χρόνος και η οικονομική υποστήριξη είναι δυο παράγοντες κλειδιά για κάθε 
πρόγραμμα επαγγελματικής ανάπτυξης οπουδήποτε επαγγέλματος. Η επαγγελματική 
εξέλιξη είναι μια μακροπρόθεσμη διαδικασία, η οποία περιλαμβάνει καθημερινές 
εμπειρίες και πιο σχεδιασμένα και συστηματικά προγράμματα. Ο χρόνος υλοποίησης 
αυτών των σχεδιασμένων προγραμμάτων είναι ένας παράγοντας υπό σκέψη, καθώς η 
πλειοψηφία των προγραμμάτων αυτών θα πρέπει να υλοποιείται ταυτόχρονα με τη 
λειτουργία του σχολείου. Ο προσεχτικός σχεδιασμός των ευκαιριών επαγγελματικής 
εξέλιξης θα επιτρέπει στα σχολεία να συνεχίζουν να λειτουργούν με εκπαιδευτικούς 
που θα αντικαθιστούν εκείνους στους οποίους θα τους παραχωρείται ο χρόνος που τους 
είναι αναγκαίος προκειμένου να συνεχίσουν με την επαγγελματική τους εξέλιξη. 
Επίσης, οι δραστηριότητες και οι εμπειρίες της επαγγελματικής εξέλιξης θα είναι 
αποτελεσματικές, αν υπάρχει η κατάλληλη χρηματοδότηση για να τις υποστηρίξει. Η 
εμπλοκή των επτά αυτών μεταβλητών καθορίζει το διάστημα και το πλαίσιο όπου 
λαμβάνει χώρα η επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών (Reimers & Reimers, 
2000).         
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 Σε άμεση σχέση με τα παραπάνω, σύμφωνα με τους Saracho και Spodex (2006), 
η επαγγελματική ανάπτυξη των νηπιαγωγών επηρεάζει την ποιότητα των προσχολικών 
προγραμμάτων και προβλέπει τα αποτελέσματα της ανάπτυξης των παιδιών. Σύμφωνα 
με την ίδια έρευνα που πραγματοποιήθηκε στις ΗΠΑ, οι νηπιαγωγοί που είχαν ένα 
υψηλό εκπαιδευτικό επίπεδο παρείχαν υψηλή ή μέτρια ποιότητα εκπαίδευσης στις 
τάξεις τους, περισσότερες πρακτικές εφαρμογές, καλύτερες διδακτικές δραστηριότητες 
και είχαν θετική ανταπόκριση στις οικογένειες των παιδιών. Η επαγγελματική 
ανάπτυξη των νηπιαγωγών θεωρήθηκε ένα συστατικό κρίσιμης σημασίας για την 
εκπαίδευση των μικρών παιδιών.  
 Όπως γίνεται φανερό και από τα προαναφερόμενα, η σημασία της 
επαγγελματικής ανάπτυξης είναι μεγάλη. Για το λόγο αυτό, σύμφωνα με τους 
Helterbran και Fennimore (2004), οι εκπαιδευτικοί προσχολικής αγωγής πρέπει να 
¨έχουν φωνή¨, ώστε να εκφράζουν γνώμες σε σχέση με τον καθορισμό του πλαισίου της 
επαγγελματικής τους ανάπτυξης. Επιπλέον, επισημαίνεται ότι τα μικρά παιδιά είναι 
πιθανό να γίνουν οπαδοί της δια βίου μάθησης, όταν περνούν τις μέρες τους με 
δασκάλους οι οποίοι είναι  και οι ίδιοι αφιερωμένοι στη δια βίου μάθηση. Επιπρόσθετα, 
το πρώτο εύρημα της παραπάνω έρευνας ενισχύεται και από τα αποτελέσματα έρευνας 
που πραγματοποιήθηκε στον ελληνικό χώρο, από τις Μπατσούτα και Παπαγιαννίδου 
(2005), σχετικά με τη διερεύνηση των επιμορφωτικών αναγκών των νηπιαγωγών. 
Ειδικότερα, βρέθηκε ότι ένα μεγάλο ποσοστό των νηπιαγωγών (43%) προτιμά ο 
σχεδιασμός της επιμόρφωσής τους να είναι δική τους ευθύνη. Η στάση αυτή που 
αποτυπώθηκε στην έρευνα ενισχύεται και από άλλους συγγραφείς που θεωρούν τον 
εκπαιδευτικό σκεπτόμενο επαγγελματία, με επαυξημένο ρόλο που έχει δικαίωμα να 
σχεδιάζει και να έχει την ευθύνη  γι΄αυτό (Πάσουλα, 2005).  
 Όπως ήδη τονίστηκε, τα κίνητρα αποτελούν έναν από τους προσωπικούς 
παράγοντες που επηρεάζουν την αποτελεσματική επαγγελματική εξέλιξη των 
εκπαιδευτικών. Για το λόγο αυτό η διερεύνηση τους είναι απαραίτητη προκειμένου να 
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διαπιστωθούν οι προσωπικές ανάγκες των νηπιαγωγών που υπερισχύουν κατά την 
άσκηση της εργασίας τους αλλά και εκείνες που χρειάζεται να ικανοποιηθούν. Με τον 
τρόπο αυτόν η διερεύνησή τους θα συμβάλει στην κατανόηση των εργασιακών 
αναγκών στο συγκεκριμένο επάγγελμα και πιθανόν στο σχεδιασμό προγραμμάτων 
επαγγελματικής εξέλιξης, αποτελεσματικών για την καριέρα τους, και, κατά συνέπεια, 
για τη μάθηση και την ανάπτυξη των μικρών παιδιών.  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 49
7. ΣΤΟΧΟΙ ΤΗΣ ΠΑΡΟΥΣΑΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 
 Στην ελληνική βιβλιογραφία υπάρχουν ελάχιστα ερευνητικά δεδομένα που να 
αναφέρονται στην επαγγελματική ομάδα των νηπιαγωγών και να εξετάζουν 
ψυχολογικές παραμέτρους που να σχετίζονται με την επαγγελματική τους εξέλιξη. Για 
να καλύψει αυτό το κενό, η παρούσα εργασία στόχο έχει να μελετήσει, πρώτον, τα 
κίνητρα της επαγγελματικής εξέλιξης στις νηπιαγωγούς. Η διερεύνηση των κινήτρων  
των νηπιαγωγών θα βοηθήσει στην καλύτερη κατανόηση των αναγκών τους. Ο 
προσδιορισμός των κινήτρων που υπερισχύουν αναμένεται να συμβάλει στην 
προσπάθεια για την ενίσχυση τους και στον πιο αποτελεσματικό σχεδιασμό 
προγραμμάτων επαγγελματικής εξέλιξης ή εκπαιδευτικών δράσεων από μέρους της 
πολιτείας.  
 Ο δεύτερος στόχος της έρευνας είναι να εξετάσει κατά πόσο οι δημογραφικοί 
παράγοντες, όπως είναι η ηλικία, το φύλο, η οικογενειακή κατάσταση, η θέση-
αρμοδιότητα, τα χρόνια υπηρεσίας στο συγκεκριμένο επάγγελμα και η μετεκπαίδευση 
επηρεάζουν τους παράγοντες κινήτρων. Ο τρίτος στόχος της έρευνας είναι να 
διερευνήσει το συνολικό επίπεδο ικανοποίησης των Ελληνίδων νηπιαγωγών από την 
εργασία τους καθώς και τις παραμέτρους της. Ο τέταρτος στόχος της έρευνας έχει 
σχέση με την εξέταση του βαθμού στον οποίο οι δημογραφικοί παράγοντες επηρεάζουν 
την επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών. Τέλος, όπως αναλύθηκε και στο 
θεωρητικό μέρος, υπάρχει στενή σχέση ανάμεσα στα κίνητρα και στην επαγγελματική 
ικανοποίηση. Ο πέμπτος στόχος της έρευνας έχει να κάνει με τη διερεύνηση της σχέσης 
αυτής. Συγκεκριμένα, σχετίζεται με τη διερεύνηση των παραγόντων εκείνων των 
κινήτρων που μπορούν να προβλέψουν την επαγγελματική ικανοποίηση των 
νηπιαγωγών.    
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ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 
ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2ο  
8. ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 
8.1. Δείγμα 
 Στην έρευνα πήραν μέρος 167 νηπιαγωγοί μονοθεσίων και πολυθεσίων 
νηπιαγωγείων της ευρύτερης περιοχής των νομών Πιερίας (61%), Θεσσαλονίκης 
(15,5%), Λάρισας (5,9%), Κρήτης (5,9%), Βέροιας (4,2%),  Ξάνθης (4,2%)  Θήβας 
(2,9%). 
Πίνακας 1 
Κατανομή συχνοτήτων και ποσοστών του δείγματος των νηπιαγωγών ως προς την 
περιοχή εργασίας τους 
 
 
 
Περιοχή Σχολείου                                       Συχνότητα και Ποσοστό 
Εκπαιδευτικού                                                   Νηπιαγωγών 
 
  
Πιερία 102 
61% 
Θεσσαλονίκη 26 
15,5% 
Λάρισα 10 
5,9% 
Βέροια 7 
4,2% 
Κρήτη 10 
5,9% 
Ξάνθη 7 
4,2% 
Θήβα 5 
2,9% 
Σύνολο 167 
100% 
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 Ως προς τα δημογραφικά στοιχεία, το δείγμα αποτελείται από 164 γυναίκες 
(98,3%) και 3 (1,7%) άνδρες. Όπως είναι φανερό, η πλειοψηφία του δείγματος 
αποτελείται από γυναίκες νηπιαγωγούς (98,3%). Το γεγονός αυτό φαίνεται να οφείλεται 
σε δυο λόγους: Πρώτον, μόλις στη δεκαετία του 1980 άρχισε να επιτρέπεται η 
εισαγωγή ανδρών στις σχολές νηπιαγωγών και, δεύτερον, ότι ακόμα και σήμερα τα 
επαγγέλματα της προσχολικής αγωγής θεωρούνται γυναικεία επαγγέλματα και δεν 
προτιμώνται από τους άνδρες (Μάνος, 1988). 
 Το συνολικό δείγμα έχει μέσο όρο ηλικίας 41,5 χρόνια και τυπική απόκλιση 7,5 
χρόνια. Ο μέσος όρος της προϋπηρεσίας των νηπιαγωγών είναι 14,7 έτη και η τυπική 
απόκλιση 10,6 έτη. Σε ό,τι αφορά την οικογενειακή τους κατάσταση, 141 νηπιαγωγοί 
(84,4%) είναι παντρεμένες, 24 είναι ανύπαντρες (14,3%) ενώ δυο από αυτές (1,1%) δεν 
απάντησαν. Από τις έγγαμες οι 17 (12%) δεν έχουν αποκτήσει δικά τους παιδιά, ενώ 
124 (87,9%) έχουν από 1 έως 8 παιδιά, με τη μεγαλύτερη συχνότητα να παρουσιάζεται 
στα 2 παιδιά (62,9%). 
 Σε ό,τι αφορά τις σπουδές τους, 31 (18,6%) έχουν πτυχίο Παιδαγωγικής 
Ακαδημίας, 107 (64,1%) έχουν πτυχίο Παιδαγωγικού Τμήματος ή Παιδαγωγικής 
Ακαδημίας και έχουν κάνει εξομοίωση του πτυχίου τους, και 29 (17,3%) από αυτές 
έχουν περαιτέρω σπουδές επιμόρφωσης, για παράδειγμα στο Μαράσλειο Διδασκαλείο, 
είναι απόφοιτες άλλης σχολής, ή έχουν κάνει μεταπτυχιακές ή διδακτορικές σπουδές. 
 Τέλος, συλλέχθηκαν πληροφορίες για τη θέση – αρμοδιότητα των νηπιαγωγών. 
Όπως διαπιστώθηκε, 59 (35,8%) από αυτές έχουν τη θέση διευθύντριας του σχολείου, 
ενώ 106 (64,2%) δεν εκτελούν χρέη προϊσταμένης νηπιαγωγού. 
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8.2. Ερευνητικά εργαλεία 
 Για τη συλλογή των δεδομένων της έρευνας, ζητήθηκε από τους συμμετέχοντες 
να συμπληρώσουν ένα πακέτο ερωτηματολογίων αυτοαναφορών (το οποίο παρατίθεται 
στο παράρτημα). Το πρώτο ήταν ένα αυτοσχέδιο ερωτηματολόγιο που περιείχε 
ερωτήσεις σχετικά με δημογραφικούς παράγοντες, όπως το φύλο, την ηλικία, την 
οικογενειακή κατάσταση, το χρόνο υπηρεσίας στο συγκεκριμένο επάγγελμα, τις 
σπουδές και τη θέση - αρμοδιότητα της νηπιαγωγού. 
 Ερωτηματολόγιο Κινήτρων. Για τη διερεύνηση της φύσης των κινήτρων των 
νηπιαγωγών χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο αυτοαναφορών των Everard και 
Morris (1999) το οποίο βασίζεται στους παράγοντες (παρακινητές) της θεωρίας του 
Herzberg. Συγκεκριμένα, το ερωτηματολόγιο των Everard και Morris, το οποίο 
μεταφράστηκε από τον Κίκιζα (1999), περιλαμβάνει 16 ερωτήσεις κλειστού τύπου και 
μια ανοιχτού τύπου («Αν θέλετε να κάνετε κάποιο σχόλιο για τη δουλειά σας και για τις 
ευκαιρίες επιτευγμάτων, αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης που προσφέρει, 
χρησιμοποιήστε τον παρακάτω χώρο»). Κρίθηκε αναγκαίο, για την καλύτερη 
κατανόηση της ανοιχτής ερώτησης από τις νηπιαγωγούς, να διατυπωθεί με διαφορετικό 
τρόπο, ώστε να τους δώσει τη δυνατότητα να απαντήσουν πιο συγκεκριμένα. Η 
ερώτηση τροποποιήθηκε ως εξής: «Πιστεύετε ότι η δουλειά σας σας προσφέρει: α) 
ευκαιρίες αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης; β) ευκαιρίες επιτευγμάτων 
(δυνατότητες/και περιορισμούς);».  
 Οι ερωτήσεις αντιστοιχούν στους έξι παράγοντες κινήτρων: α) επίτευξη (4 
ερωτήσεις, πχ., «Αφήνοντας κατά μέρος τις επίσημες αξιολογήσεις του έργου σας, πόσο 
συχνά νιώθετε μέσα σας ότι πετύχατε κάτι που άξιζε τον κόπο»), β) ευθύνη (2 
ερωτήσεις, πχ., «Πόσο πιστεύετε ότι βαρύνει ο λόγος σας στην οργάνωση της 
δουλειάς»), γ) αναγνώριση (3 ερωτήσεις, π.χ., «Πόσο συχνά εισπράττετε στη δουλειά 
σας αναγνώριση γι΄αυτά που πετυχαίνετε»), δ) ανέλιξη (1 ερώτηση, π.χ., «Σε ποιο 
βαθμό πιστεύετε ότι η τωρινή σας θέση μπορεί να βοηθήσει κάποιον που θέλει να 
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προκόψει»), ε) εργασιακό ενδιαφέρον (4 ερωτήσεις, π.χ, «Από τα πράγματα που πρέπει 
να κάνετε στη δουλειά σας, πόσα θεωρείτε σχετικώς ασήμαντα ή περιττά»), στ) 
προσωπική ανάπτυξη (2 ερωτήσεις, π.χ., «Πόσα πράγματα πιστεύετε ότι μπορείτε να 
μάθετε ακόμη από την παρούσα θέση σας»). Ζητήθηκε από τους συμμετέχοντες να 
απαντήσουν αξιολογώντας με βάση μια εξάβαθμη κλίμακα από το 0 έως το 5. Οι 
βαθμοί της κλίμακας που σε κάθε ερώτηση περιγράφει τη γνώμη των ερωτώμενων 
διαφοροποιείται ανάλογα με το περιεχόμενο της ερώτησης. Για παράδειγμα, το 0 για 
μια ερώτηση μπορεί να αντιστοιχεί στο «σχεδόν ποτέ», ενώ για κάποια άλλη στο 
«σχεδόν πάντα». Στο άλλο άκρο της κλίμακας το 5 μπορεί για μια ερώτηση να 
αντιστοιχεί στο «πάρα πολλές φορές» ενώ για κάποια άλλη στο «ποτέ». 
 Ερωτηματολόγιο Επαγγελματικής Ικανοποίησης (Employee Satisfaction 
Inventory, ESI). Για τη μέτρηση της επαγγελματικής ικανοποίησης των εκπαιδευτικών 
χρησιμοποιήθηκε το Ερωτηματολόγιο Καταγραφής της Επαγγελματικής Ικανοποίησης 
το οποίο αρχικά δημιουργήθηκε από τους Κουστέλιο και Μπαγιάτη (1997) για να 
μετρήσει την επαγγελματική ικανοποίηση των Ελλήνων εργαζομένων. Για τις ανάγκες 
αυτής της έρευνας, χρησιμοποιήθηκε η έκδοση για τους εκπαιδευτικούς με κάποιες 
μικρές προσαρμογές στις ιδιαιτερότητες του επαγγέλματος της νηπιαγωγού (Koustelios 
& Kousteliou, 2001). Αυτό περιέχει 24 προτάσεις οι οποίες μετρούν την ικανοποίηση 
σε 6 διαστάσεις που σχετίζονται με τη δουλειά: α) η ίδια η δουλειά (4 προτάσεις, π.χ., 
«Η δουλειά μου είναι αξιόλογη»), β) μισθός (4 προτάσεις, π.χ., «Αισθάνομαι 
ανασφάλεια με τέτοιο μισθό»), γ) προαγωγή (3 προτάσεις, π.χ., «Υπάρχουν πολλές 
ευκαιρίες για προαγωγή»), δ) προϊστάμενος (4 προτάσεις, π.χ., «Ο προϊστάμενός μου 
κατανοεί τα προβλήματά μου»), ε) συνθήκες εργασίας (5 προτάσεις, π.χ, «Οι συνθήκες 
εργασίας είναι οι καλύτερες που είχα ποτέ») και στ) υπηρεσία/οργανισμός (4 
προτάσεις, «Είναι το καλύτερο σχολείο που έχω δουλέψει ποτέ»). Οι νηπιαγωγοί 
έπρεπε να απαντήσουν με βάση μια κλίμακα πέντε σημείων όπου 1: Διαφωνώ απόλυτα 
και 5: Συμφωνώ απόλυτα. Αντίστροφη βαθμολόγηση πραγματοποιήθηκε όπου ήταν 
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απαραίτητο προκειμένου οι αρνητικές ερωτήσεις να μετατραπούν, ώστε η ανώτερη 
βαθμολογία να εκφράζει τη μεγαλύτερη ικανοποίηση.  
 
8.3 Διαδικασία 
 Η συλλογή των δεδομένων πραγματοποιήθηκε στο χρονικό διάστημα Απριλίου 
– Ιουνίου 2007. Τα ερωτηματολόγια ήταν ανώνυμα. Η εξέταση των συμμετεχόντων 
έγινε ατομικά και ο μέσος χρόνος που απαιτήθηκε για τη συμπλήρωση του 
ερωτηματολογίου ήταν περίπου 15΄ λεπτά. Η πλειοψηφία των ερωτηματολογίων 
διανεμήθηκαν προσωπικά από την ερευνήτρια στα νηπιαγωγεία, κάποια από αυτά 
ταχυδρομήθηκαν (π.χ. τα ερωτηματολόγια της Ξάνθης, της Κρήτης), ενώ κάποια άλλα 
μοιράστηκαν σε επιμορφωτικά σεμινάρια των νηπιαγωγών. Στις φόρμες των 
ερωτηματολογίων υπήρχαν λεπτομερείς οδηγίες για τη συμπλήρωσή τους και, όπου 
κρίνονταν αναγκαίο, δίνονταν και συμπληρωματικές (π.χ., στις περιπτώσεις των 
ερωτηματολογίων που ταχυδρομήθηκαν).   
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3ο  
9. ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ 
9.1 Παράγοντες κινήτρων 
 Ο πρώτος στόχος της έρευνας ήταν η διερεύνηση των κινήτρων που έχουν οι  
νηπιαγωγοί στην εργασία τους. Για το λόγο αυτό υπολογίστηκαν οι μέσοι όροι των έξι 
παραγόντων κινήτρων που εξετάζει το ερωτηματολόγιο. Όπως φαίνεται στον Πίνακα 2 
διαπιστώθηκε ότι στις νηπιαγωγούς υπερισχύει το κίνητρο της προσωπικής ανάπτυξης 
(Μ.Ο. = 3.78, Τ.Α. = 0.80) που χαρακτηρίζει τις νηπιαγωγούς σε πολύ υψηλό βαθμό και 
ακολουθεί το κίνητρο του εργασιακού ενδιαφέροντος (Μ.Ο. = 3.31, Τ.Α. = 0.53) και το 
κίνητρο της επίτευξης (Μ.Ο. = 3.16, Τ.Α. = 0.66), που τις χαρακτηρίζουν σε  αρκετά 
υψηλό βαθμό. Στη συνέχεια, το κίνητρο της ανέλιξης (Μ.Ο = 3.10, Τ.Α. = 1.02) και της 
αναγνώρισης (Μ.Ο. = 3.07, Τ.Α. = 0.83) τις χαρακτηρίζουν σε μέτριο βαθμό και τέλος 
το κίνητρο της ευθύνης (Μ.Ο. = 2.93, Τ.Α. = 0.77), είναι σχετικά χαμηλό. Το άθροισμα 
όλων των παραγόντων των κινήτρων είναι Μ.Ο. = 19.37, Τ.Α. = 3.10 και, αν το 
συγκρίνουμε με τον αντίστοιχο ευρωπαϊκό μέσο όρο (Μ.Ο. = 19.42),  διαπιστώνουμε  
ότι ουσιαστικά δεν υπάρχει διαφορά μεταξύ τους και ότι οι νηπιαγωγοί της παρούσας 
έρευνας έχουν ικανοποιητικό βαθμό συνολικού κινήτρου. Στη συγκεκριμένη έρευνα ο 
δείκτης αξιοπιστίας Cronbach α για το Ερωτηματολόγιο Κινήτρων βρέθηκε να είναι, 
0.80.       
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Πίνακας 2 
Μέσοι όροι (και τυπικές αποκλίσεις) των αναφορών των νηπιαγωγών στους παράγοντες 
κινήτρων στην παρούσα έρευνα και οι αντίστοιχοι μέσοι Ευρωπαϊκοί μέσοι όροι 
Παράγοντες κινήτρων 
 
Παρούσα 
Έρευνα 
n = 167 
Cronbach a=0.80 
Ευρωπαϊκός 
Μέσος 
Όρος 
   
Προσωπική Ανάπτυξη   3.78 
(0.80) 
3.5 
Εργασιακό Ενδιαφέρον 3.31 
(0.53) 
3.6 
Επίτευξη 3.16 
(0.66) 
3.1 
Ανέλιξη 3.10 
(1.02) 
3.2 
 
Αναγνώριση 3.07 
(0.83) 
2.9 
Ευθύνη 2.93 
(0.77) 
  3.0 
Συνολικό Κίνητρο 19.37 
(3.10) 
19.42 
 
9.2. Αποτελέσματα ανοιχτής ερώτησης 
 Στην ανοιχτή ερώτηση του ερωτηματολογίου των κινήτρων ζητήθηκε από τις 
νηπιαγωγούς να απαντήσουν σε δυο υποερωτήματα: α) αν πιστεύουν ότι η δουλειά τους 
προσφέρει ευκαιρίες αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης και β) αν πιστεύουν ότι η 
δουλειά τους προσφέρει ευκαιρίες επιτευγμάτων ή αν υπάρχουν περιορισμοί. Επίσης, 
ζητήθηκε από τις νηπιαγωγούς να αιτιολογήσουν τις απαντήσεις τους. Από το σύνολο 
των συμμετεχόντων (n=167) στο πρώτο σκέλος της ερώτησης απάντησαν συνολικά 87 
(52%) νηπιαγωγοί, ενώ στο δεύτερο σκέλος απάντησαν 77 (46%) νηπιαγωγοί. Στον 
Πίνακα 3 που ακολουθεί παρατίθενται αναλυτικά οι συχνότητες των απαντήσεων των 
νηπιαγωγών στο πρώτο υποερώτημα με την αιτιολόγησή τους.   
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Πίνακας 3 
Συχνότητες και ποσοστά των απαντήσεων των νηπιαγωγών στο πρώτος μέρος της 
ανοιχτής ερώτησης του ερωτηματολογίου των κινήτρων 
 
Αριθμός απαντήσεων: n=71 Συχνότητα (Ποσοστό) 
Υπάρχουν ευκαιρίες αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης:  
  
Μέσα από τα παιδιά 29 (25%) 
Μέσα από τους γονείς 18 (15.6%) 
Μέσα από την προσωπική ανάπτυξη-Επιμόρφωση 13 (11%) 
Μέσα από την εκπαιδευτική διαδικασία/νέες μεθόδους, πρακτικές 7 (6%) 
Μέσα από την προβολή του έργου προς τα έξω/κοινωνικός περίγυρος 7 (6%) 
Μέσα από τους συναδέλφους 5 (4%) 
Μέσα από την επίτευξη στόχων 3 (2.6%) 
Μέσα από την ελευθερία της δουλειάς/επιλογών 2 (1.7%) 
Μέσα από τις συνθήκες εργασίας 2 (1.7%) 
Μέσα από τη Σχολική Σύμβουλο 1 (0.87%) 
Αριθμός απαντήσεων: n=16 Συχνότητα (Ποσοστό) 
Δεν υπάρχουν ευκαιρίες αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης λόγω:  
  
Έλλειψης χρημάτων, υποδομής, υλικού 8  (1.52%) 
Έλλειψης σεβασμού στο έργο των νηπιαγωγών 4 (0.76%)  
Έλλειψης επιμόρφωσης 2 (0.38%) 
Έλλειψης κατανόησης από προϊστάμενο και υπηρεσία 2 (0.38%) 
Έλλειψης αναγνώρισης έργου από τους γονείς 2 (0.38%) 
Έλλειψης κινήτρων 1 (0.19%) 
 
 Σύμφωνα με τον Πίνακα 3, η πλειοψηφία (81.6%) των νηπιαγωγών που 
απάντησαν στο πρώτο σκέλος της ανοιχτής ερώτησης πιστεύουν ότι υπάρχουν 
ευκαιρίες προσωπικής ανάπτυξης και αναγνώρισης και ότι αυτές δίνονται κατά σειρά 
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σπουδαιότητας μέσα από τα παιδιά (25%), μέσα από την αναγνώριση του έργου τους 
από τους γονείς (15.6%) και μέσα από τις ευκαιρίες επιμόρφωσης (11%). Από την άλλη 
μεριά, ένα μικρότερο σχετικά ποσοστό των νηπιαγωγών (18%) πιστεύουν ότι δεν 
υπάρχουν ευκαιρίες αναγνώρισης και αυτό συμβαίνει κυρίως λόγω της έλλειψης των 
αναγκαίων υποδομών, υλικών και χρηματικών επιχορηγήσεων. 
  Στον Πίνακα 4 παρατίθενται αναλυτικά η συχνότητα των απαντήσεων με την 
αιτιολόγησή τους στο δεύτερο μέρος της  ανοιχτής ερώτησης. Όπως φαίνεται από τα 
στοιχεία του Πίνακα 4, η πλειοψηφία των νηπιαγωγών που απάντησαν (61%) 
πιστεύουν ότι υπάρχουν ευκαιρίες επιτευγμάτων και, στην πλειοψηφία τους 11.3% 
θέτουν ως προϋπόθεση για αυτό τη συνεργασία της πολιτείας και την παροχή 
υλικοτεχνικής βοήθειας. Από την άλλη πλευρά, ένα ποσοστό των νηπιαγωγών (16.8%) 
πιστεύει ότι δεν υπάρχουν ευκαιρίες επιτευγμάτων χωρίς, ωστόσο, στην πλειοψηφία 
τους, να αιτιολογούν την απάντησή τους. Επιπλέον, το 14.2% των νηπιαγωγών που 
απάντησαν στο μέρος της ερώτησης που αφορά τους περιορισμούς της εργασίας 
πιστεύουν στην πλειοψηφία τους ότι υπάρχουν περιορισμοί λόγω της έλλειψης 
χρημάτων και υποδομών αλλά και εξαιτίας της ελλιπούς επιμόρφωσης. Τέλος, το 6.4% 
των νηπιαγωγών που απάντησαν πιστεύουν ότι δεν υπάρχουν περιορισμοί στη δουλειά 
τους.  
 Συμπερασματικά, σύμφωνα με τις νηπιαγωγούς, οι ευκαιρίες προσωπικής 
ανάπτυξης (και αναγνώρισης) τους δίνονται κυρίως μέσα από τα παιδιά, οι ευκαιρίες 
επιτευγμάτων στη δουλειά υπάρχουν, με την προϋπόθεση ότι εξασφαλίζονται κυρίως τα 
κατάλληλα μέσα και η στήριξη της πολιτείας, ενώ δηλώνουν ότι ο κύριος λόγος των 
περιορισμών που υπάρχουν στην εργασία τους είναι η έλλειψη υλικοτεχνικής 
υποδομής. 
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Πίνακας 4 
Συχνότητες και ποσοστά των απαντήσεων των νηπιαγωγών στο δεύτερο μέρος της 
ανοιχτής ερώτησης του ερωτηματολογίου των κινήτρων 
 
Αριθμός απαντήσεων: n=47 (61%) Συχνότητα (Ποσοστό) 
Υπάρχουν ευκαιρίες επιτευγμάτων:  
  
Μέσα από τη συνεργασία με την πολιτεία/παροχή υλικοτεχνικής υποδομής 24 (11.28%) 
Μέσα από την πρόοδο των παιδιών 9  (4.23%) 
Μέσα από την ευελιξία της δουλειάς 4  (1.88%) 
Μέσα από σύγχρονες μεθόδους και τρόπους διδασκαλίας 4 (1.88%) 
Μέσα από την επίτευξη στόχων και προσωπικών κινήτρων 3 (1.41%) 
Μέσα από το πρόγραμμα 2 (0.94%) 
Μέσα από τη συνεργασία με συναδέλφους και γονείς   1 (0.47%) 
Αριθμός απαντήσεων: n=13 (16.8%) Συχνότητα (Ποσοστό) 
Δεν υπάρχουν ευκαιρίες επιτευγμάτων λόγω:  
  
Δεν υπάρχουν 8  (1.04%) 
Έλλειψης υποδομής 3 (0.39%) 
Μικρής ηλικίας παιδιών 2 (0.26%) 
Αριθμός απαντήσεων: n=11 (14.2%) Συχνότητα (Ποσοστό 
Υπάρχουν περιορισμοί λόγω:  
  
Έλλειψης χρημάτων, υποδομών 5 (0.55%) 
Ελλιπούς επιμόρφωσης 2 (0.22%) 
Αλλαγής σχολείου και προσωπικού κάθε χρόνο 2 (0.22%) 
Έλλειψης συνεργασίας με γονείς και συναδέλφους 1 (0.11%) 
Υπάρχουν περιορισμοί 1 (0.11%) 
Αριθμός απαντήσεων: n= 5 (6.4%) Συχνότητα (Ποσοστό 
Δεν υπάρχουν περιορισμοί  
  
Δεν υπάρχουν  5 (0.25%) 
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9.3. Ατομικές διαφορές σε σχέση με τους παράγοντες κινήτρων 
 Ο δεύτερος στόχος της έρευνας ήταν να εξετάσει πώς οι δημογραφικοί 
παράγοντες που εξετάστηκαν επηρεάζουν τα κίνητρα της επαγγελματικής εξέλιξης. Για 
το σκοπό αυτό, πραγματοποιήθηκε μια σειρά από αναλύσεις ANOVA στις οποίες οι 
εξαρτημένες μεταβλητές ήταν τα κίνητρα και οι ανεξάρτητες μεταβλητές ήταν τα 
δημογραφικά χαρακτηριστικά του δείγματος (π.χ., η ηλικία, η οικογενειακή κατάσταση, 
τα χρόνια υπηρεσίας, οι σπουδές και η θέση-αρμοδιότητα της νηπιαγωγού). 
  Για τη διευκόλυνση της ανάλυσης, θεωρήθηκε αναγκαίο να γίνει μια 
ομαδοποίηση των συμμετεχόντων σε τρεις κατηγορίες σύμφωνα με την ηλικία τους. Η 
πρώτη κατηγορία περιελάμβανε τις νηπιαγωγούς νεαρής ηλικίας (24-38 ετών), η 
δεύτερη περιελάμβανε τις νηπιαγωγούς μέσης ηλικίας (39-44 ετών), ενώ η τρίτη 
κατηγορία περιελάμβανε τις νηπιαγωγούς μεγαλύτερης ηλικίας (45-59 ετών). Το ίδιο 
συνέβη και με τα χρόνια προϋπηρεσίας. Ειδικότερα οι τρεις κατηγορίες αποτελούνταν 
από την πρώτη των νηπιαγωγών με μικρή προϋπηρεσία (1-7 έτη), τη δεύτερη των 
νηπιαγωγών με μεσαία προϋπηρεσία (8-25 έτη) και, την τρίτη, των νηπιαγωγών με  
μεγάλη προϋπηρεσία (26-35 έτη).   
  Σε σχέση με την ηλικία, βρέθηκε ότι ως προς το κίνητρο της αναγνώρισης η 
διαφορά ανάμεσα στις μεγαλύτερες και στις μικρότερες ηλικιακά νηπιαγωγούς είναι 
οριακά στατιστικά σημαντική (F(2,165) = 2.94,  p = 0.05). Συγκεκριμένα η ηλικιακά 
μεγαλύτερη ομάδα (45-59 χρονών) σημείωσε (στατιστικώς σημαντικά) υψηλότερη τιμή 
στην αναγνώριση (Μ.Ο. = 3.17, Τ.Α. = 0.86) από ότι η ομάδα της μικρότερης ηλικίας 
(24-38 χρονών), (Μ.Ο. = 2.84, Τ.Α.=0.80). 
 Σε σχέση με την οικογενειακή κατάσταση, βρέθηκε ότι ως προς το κίνητρο της 
αναγνώρισης, η διαφορά ανάμεσα στις παντρεμένες και στις ανύπαντρες νηπιαγωγούς 
είναι οριακά στατιστικά σημαντική (F (1,164) = 3.69, p = 0.05). Συγκεκριμένα οι 
παντρεμένες νηπιαγωγοί (Μ.Ο = 3.11, Τ.Α = 0.82) έχουν υψηλότερο το κίνητρο της 
αναγνώρισης σε σχέση με τις ανύπαντρες (Μ.Ο = 2.76, Τ.Α. = 0.83). Σε σχέση με τη 
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μεταβλητή παιδιά, δε βρέθηκε να επιδρά καθοριστικά στη διαμόρφωση των κινήτρων. 
Το ίδιο διαπιστώθηκε και με τον παράγοντα θέση-αρμοδιότητα, του οποίου η επίδραση 
στη διαμόρφωση των κινήτρων δεν ήταν σημαντική.    
 Η επίδραση της προϋπηρεσίας, διαπιστώθηκε ότι είναι στατιστικά σημαντική 
στον παράγοντα της αναγνώρισης (F(2,164) = 4.19, p = 0.01). Διαπιστώθηκε ότι  η  
κατηγορία με τα περισσότερα χρόνια προϋπηρεσίας (26-35 χρόνια) ανέφερε 
μεγαλύτερη τιμή στην αναγνώριση (Μ.Ο = 3,25, Τ.Α. = 0.89) από ότι η μεσαία 
κατηγορία (8-25 χρόνια) (Μ.Ο = 3.16, Τ.Α. = 0.78) και η κατηγορία με τα λιγότερα 
χρόνια προϋπηρεσίας (Μ.Ο. = 2.82, Τ.Α. = 0.79). Σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, η 
διαφορά ήταν στατιστικά σημαντική ανάμεσα στην πρώτη και την τελευταία 
κατηγορία, δηλαδή ανάμεσα στις νηπιαγωγούς με  τα περισσότερα και σε εκείνες  με τα 
λιγότερα χρόνια υπηρεσίας.   
 Ως προς την επίδραση του επιπέδου εκπαίδευσης διαπιστώθηκε ότι η επίδραση 
ήταν στατιστικά σημαντική ως προς το κίνητρο της επίτευξης (F (2,166) = 6.56, p = 
0.00), ως προς το κίνητρο της αναγνώρισης (F(2,166) = 12,8, p = 0.00) και ως προς το 
συνολικό κίνητρο (F(2,166) = 4.14, p = 0.01). Όπως φαίνεται στον Πίνακα 5 το 
κριτήριο Scheffe που εφαρμόστηκε ως post-hoc ανάλυση στα δεδομένα έδειξε ότι, ως 
προς το κίνητρο της επίτευξης, οι νηπιαγωγοί με αυξημένα προσόντα (Μ.Ο. = 3.44, Τ.Α. 
= 0.71) ανέφεραν (στατιστικώς σημαντικά) υψηλότερες τιμές από τις απόφοιτους του 
Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο = 3.03, Τ.Α. = 0.64). Επίσης, ως προς το κίνητρο της 
επίτευξης οι απόφοιτες της Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο. = 3.37, Τ.Α. = 0.60) 
ανέφεραν (στατιστικώς σημαντικά) υψηλότερες τιμές από τις απόφοιτους του 
Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο. = 3.03, Τ.Α. = 0.64). Ως προς το κίνητρο της 
αναγνώρισης, βρέθηκε ότι οι απόφοιτες της Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο.=3.49, 
Τ.Α.=0.82)  ανέφεραν (στατιστικώς σημαντικά) υψηλότερες τιμές από τις απόφοιτους 
του Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο. = 2.84, Τ.Α. = 0.76) αλλά και οι νηπιαγωγοί με 
αυξημένα προσόντα (Μ.Ο = 3,47, Τ.Α.= 0.81) σημείωσαν (στατιστικώς σημαντικά) 
 62
υψηλότερες τιμές, ως προς το κίνητρο της αναγνώρισης, από τις απόφοιτους του 
Παιδαγωγικού Τμήματος. Τέλος, βρέθηκε ότι υπάρχει στατιστική διαφορά, ως προς το 
συνολικό κίνητρο, ανάμεσα στις απόφοιτους Παιδαγωγικού Ακαδημίας (Μ.Ο. = 20.57, 
Τ.Α. = 2.62)  και τις απόφοιτους Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο. = 18.88, Τ.Α. = 3.08) 
F(2,166)= 4.14, p = 0.01). Οι πρώτες δηλαδή χαρακτηρίζονται από υψηλότερο 
συνολικό κίνητρο σε σύγκριση με τις δεύτερες. 
 
Πίνακας 5 
 Η ανάλυση διακύμανσης των αναφορών των νηπιαγωγών για τους παράγοντες 
κινήτρων σε σχέση με τις σπουδές τους 
 
 
 
 
Παράγοντες 
Κινήτρων 
 
 
 
Απόφοιτοι 
Παιδαγωγικής 
Ακαδημίας 
Μ.Ο. (Τ.Α.) 
 
 
Απόφοιτοι 
Παιδαγωγικού 
Τμήματος 
Μ.Ο. (Τ.Α.) 
 
 
Νηπιαγωγοί 
με αυξημένα 
Προσόντα 
Μ.Ο. (Τ.Α.) 
 
 
F 
 
 
p 
 
 
      
Επίτευξη 3.37 (0.60) 3.03 (0.64) 3.44 (0.71) 6.56 0.00 
 
Αναγνώριση 3.49 (0.82) 2.84 (0.76) 3.47 (0.81) 12.87 0.00 
 
Συνολικό 
Κίνητρο 
 
20.57 (2.62) 18.88 (3.08) 19.37 (3.10) 4.14 0.01 
 
 Συμπερασματικά, βρέθηκε ότι η ηλικία και τα έτη υπηρεσίας είναι δυο 
παράγοντες που επιδρούν σημαντικά στη διαμόρφωση του κινήτρου της αναγνώρισης. 
Αλλά και η οικογενειακή κατάσταση έχει επίσης σημαντική επίδραση στο κίνητρο της 
αναγνώρισης. Ενδιαφέρον παρουσιάζει ότι οι σπουδές είναι ένας παράγοντας που 
επηρεάζει αντίστροφα το κίνητρο επίτευξης και αναγνώρισης των νηπιαγωγών, η 
πλειοψηφία των οποίων είναι απόφοιτοι του Παιδαγωγικού Τμήματος.  
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9.4. Η επαγγελματική  ικανοποίηση των νηπιαγωγών 
 Ο τρίτος στόχος της έρευνας ήταν να μελετήσει το επίπεδο επαγγελματικής  
ικανοποίησης των Ελληνίδων νηπιαγωγών συνολικά και ως προς τις ειδικές 
παραμέτρους της εργασίας τους, όπως είναι ο προϊστάμενος, η ίδια η δουλειά, οι 
συνθήκες εργασίας, η υπηρεσία, η προαγωγή και ο μισθός. Η μέτρηση έγινε με το 
Ερωτηματολόγιο Καταγραφής της Επαγγελματικής Ικανοποίησης των Koustelios & 
Kousteliou (2001). Ο δείκτης αξιοπιστίας Cronbach α για το Ερωτηματολόγιο 
Επαγγελματικής Ικανοποίησης βρέθηκε στην παρούσα έρευνα να είναι 0.78. Όπως 
έδειξαν τα αποτελέσματα (βλ. Πίνακα 6) η συνολική ικανοποίηση των νηπιαγωγών από 
το επάγγελμά τους ήταν αρκετά υψηλή (Μ.Ο. = 20.65, Τ.Α. = 2.74). 
Πίνακας 6 
Μέσοι όροι (και τυπικές αποκλίσεις) των αναφορών των νηπιαγωγών στην  
επαγγελματική ικανοποίηση στην παρούσα και σε άλλες έρευνες στον Ελλαδικό χώρο  
 
 
 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
 
Παρούσα 
Έρευνα 
(2007) 
n = 167 
Koustelios 
& al 
(2006) 
n = 108 
Koustelios
&  
Tsiligis 
(2005) 
 
Koustelios
 
(2001) 
n = 354 
 
Κουστέλιος 
& 
Κουστέλιου 
(2001) 
n=100 
Platsidou 
&  
Agaliotis 
(2008) 
n=127 
       
Προϊστάμενος 4.92 
(1.03) 
4.37 
(0.74) 
3.84 3.94 
(0.66) 
2.05 
 
3.01 
(0.75) 
Δουλειά 4.35 
(0.53) 
4.47 
(0.60) 
4.17 4.16 
(0.59) 
1.84 
 
3.25 
(0.57) 
Συνθήκες 
Εργασίας 
3.62 
(0.78) 
4.06 
(0.71) 
3.47 3.16 
(0.92) 
2.84 2.56 
(0.93) 
Υπηρεσία 3.04 
(0.73) 
3.57 
(0.96) 
2.82 2.82 
(0.66) 
3.18 2.71 
(0.71) 
Προαγωγή 2.39 
(0.74) 
3.05 
(1.15) 
- 2.25 
(0.76) 
3.75 1.83 
(0.77) 
Μισθός 2.30 
(0.94) 
3.18 
(1.13) 
2.77 2.09 
(0.81) 
3.91 1.91 
(0.93) 
Συνολική 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση  
 
20.65 
(2.74) 
 
22.7 
 
17.07 
 
20.67 
 
17.57 
 
15.27 
 
 
 
 Ως προς τις επιμέρους παραμέτρους της εργασίας που εξετάστηκαν, 
διαπιστώθηκε ότι ο βαθμός ικανοποίησης των νηπιαγωγών από τον προϊστάμενο  (Μ.Ο. 
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= 4.92, Τ.Α. = 1.03) ήταν πάρα πολύ υψηλός. Επίσης, οι νηπιαγωγοί ήταν πολύ 
ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά (Μ.Ο. = 4.35, Τ.Α. = 0.53) και αρκετά 
ικανοποιημένες από τις συνθήκες εργασίας τους (Μ.Ο. = 3.62, Τ.Α. = 0.78). Στη 
συνέχεια, ο βαθμός ικανοποίησής τους από την υπηρεσία (Μ.Ο. = 3.04, Τ.Α. = 0.73) 
ήταν μέτριος και χαμηλός ως προς τις ευκαιρίες προαγωγής (Μ.Ο. = 2.39, Τ.Α. = 0.74) 
και ως προς το μισθό (Μ.Ο. = 2.30, Τ.Α. = 0.94).  
 Συμπερασματικά, σε σχέση με την επαγγελματική ικανοποίηση, η παρούσα 
μελέτη διαπίστωσε ότι η συνολική επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών είναι 
υψηλή και ότι είναι πολύ ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά και δυσαρεστημένες 
από τις προοπτικές προαγωγής και από το μισθό τους.  
 
9.5. Ατομικές διαφορές σε σχέση με τους παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης 
 Στη συγκεκριμένη μελέτη ερευνήθηκε ο ρόλος των δημογραφικών παραγόντων 
(π.χ., ηλικία, οικογενειακή κατάσταση, χρόνια υπηρεσίας, σπουδές και θέση-
αρμοδιότητα) σε σχέση με τους παράγοντες της επαγγελματικής ικανοποίησης. 
Πραγματοποιήθηκαν αναλύσεις ANOVA στις οποίες οι εξαρτημένες μεταβλητές ήταν 
οι διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης (π.χ., δουλειά, μισθός, προαγωγή, κ.α) 
και οι ανεξάρτητες μεταβλητές ήταν οι δημογραφικοί παράγοντες όπως αναφέρθηκαν 
παραπάνω. 
 Διαπιστώθηκε ότι, όπως δείχνει ο Πίνακας 7, στατιστικά σημαντική ήταν η 
επίδραση της ηλικίας στην ικανοποίηση που ανέφεραν οι νηπιαγωγοί από το μισθό 
(F(2,165) = 6.04, p = 0.00), τον προϊστάμενο (F = (2,165) = 3.26, p = 0.04), τις 
συνθήκες εργασίας (F(2,165) = 3.49, p=0.03), την υπηρεσία (F(2,165) = 8.60, p = 0.00) 
και από τη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση (F(2,165) = 3.72, p = 0.02). Σύμφωνα 
το κριτήριο Scheffe που εφαρμόστηκε ως post-hoc ανάλυση στα δεδομένα, η μικρότερη 
ηλικιακά ομάδα (24-38 ετών) (Μ.O.= 2.64, T.A. = 0.93) είναι περισσότερο 
ικανοποιημένη από το μισθό, τόσο σε σύγκριση με  τη μεσαία ομάδα (39-44 ετών), 
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(Μ.O. = 2.07, T.A. = 0.91) όσο και με τη μεγαλύτερη ομάδα (45-59 ετών) (M.O. = 2.18, 
T.A. = 0.90). Ως προς την παράμετρο ικανοποίησης των νηπιαγωγών από τον 
προϊστάμενο, βρέθηκε ότι οι νηπιαγωγοί της μεγαλύτερης ηλικιακά ομάδας (45-59 
ετών) (Μ.O. = 5.18, T.A.= 0.90) είναι περισσότερο ευχαριστημένες σε σύγκριση με τις 
συναδέλφους τους της μεσαίας (39-44 ετών) (Μ.O. = 4.70,  T.A. = 1.12) και της 
μικρότερης ηλικιακά ομάδας (24-38 ετών),  (Μ.O.= 4.87, T.A. .= 1.04). Σύμφωνα με το 
κριτήριο Scheffe, η στατιστικά σημαντική διαφορά εντοπίζεται ανάμεσα στις 
νηπιαγωγούς της μεσαίας και της μεγαλύτερης ηλικιακής ομάδας. Διαπιστώθηκε, 
επίσης, ότι οι μεγαλύτερες ηλικιακά νηπιαγωγοί (Μ.O. = 3.76, T.A. = 0.83) είναι 
περισσότερο ικανοποιημένες από τις συνθήκες εργασίας, από ότι οι νεότερες (Μ.O. = 
3.40, T.A. = 0.80) αλλά και από αυτές της μεσαίας ηλικιακής ομάδας (Μ.O. = 3.70, T.A. 
= 0.63). Σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, η στατιστικά σημαντική διαφορά εντοπίζεται 
ανάμεσα στις νεότερες (24-38 ετών) και στις μεγαλύτερες νηπιαγωγούς (45-59 ετών). 
Τέλος, η επίδραση της ηλικίας εντοπίστηκε και στην ικανοποίηση από τον οργανισμό – 
σχολείο. Ως προς την παράμετρο αυτή, σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, πιο 
ικανοποιημένες δήλωσαν οι νηπιαγωγοί της μικρότερης (Μ.O. = 3.11, T.A. = 0.63) από 
ότι οι νηπιαγωγοί της μεσαίας ηλικίας (Μ.O. = 2.71, T.A. = 0.71). Επιπλέον και οι 
νηπιαγωγοί της μεγαλύτερης ηλικιακής ομάδας δήλωσαν πιο ικανοποιημένες από τον 
οργανισμό (Μ.O. = 3.26, T.A. = 0.75) από ότι οι νηπιαγωγοί της μεσαίας ηλικιακής 
ομάδας (Μ.O. = 2.71, T.A. = 0.71). Τέλος, βρέθηκε στατιστικά σημαντική διαφορά ως 
προς τη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση ανάμεσα στις νηπιαγωγούς της μεσαίας 
(Μ.O. = 19.82, T.A. = 2.45) και της μεγαλύτερης ηλικιακής ομάδας (Μ.O. = 21.21, T.A. 
= 2.77), οι οποίες δήλωσαν πιο ικανοποιημένες από τις προηγούμενες. 
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Πίνακας 7 
Οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των εκτιμήσεων των νηπιαγωγών για τους 
παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με την ηλικία τους 
        
                                               Ηλικιακές ομάδες 
 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
 
  
Μικρότερη 
(24-38)  
χρονών 
n =54 
Μ.O. (T.A.) 
 
Μεσαία 
(39-44) 
χρονών 
n = 50 
Μ.O. (T.A) 
                                                           
Μεγαλύτερη              F                 p
(45-59) 
χρονών 
n = 62  
Μ.O. (T.A.) 
     
Μισθός 
 
 2.64 (0.93) 2.07 (0.91)  2.18 (0.90)                6.04        0.00 
Προϊστάμενος 
 
 4.87 (1.04) 4.70 (1.12)  5.18 (0.90)                3.26        0.04 
Συνθήκες εργασίας 
 
 3.40 (0.80) 3.70 (0.63) 3.76 (0.83)                3.49        0.03 
Υπηρεσία/Οργανισμός 
 
 3.11 (0.63) 2.71 (0.71) 3.26 (0.75)                8.60        0.00 
Συνολική 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
  
20.81 
(2.85) 
 
19.82 
(2.45) 
 
 
 21.21                        3.72         0.02 
 (2.77) 
 
 
 Στη συνέχεια, εξετάστηκε η επίδραση της οικογενειακής κατάστασης στην 
επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών. Βρέθηκε ότι η επίδραση της 
οικογενειακής κατάστασης ήταν σημαντική στην ικανοποίηση από τη δουλειά 
(F(1,164) = 11.51, p = 0.00), το μισθό (F(1,169) = 7.94, p = 0.00) και την προαγωγή 
F(1,164) = 4.94, p = 0.02). Συγκεκριμένα, διαπιστώθηκε ότι οι παντρεμένες νηπιαγωγοί 
(Μ.Ο. = 4.41, Τ.Α. = 0.47) αναφέρουν μεγαλύτερη ικανοποίηση από την ίδια τη δουλειά 
απ΄ότι οι ανύπαντρες (Μ.Ο. = 4.03, Τ.Α. = 0.70. Όπως αναμενόταν, οι άγαμες 
νηπιαγωγοί είναι περισσότερο ικανοποιημένες (Μ.Ο. = 2.79, Τ.Α. = 0.89) απ΄ότι οι 
παντρεμένες (Μ.Ο. = 2.21, Τ.Α. = 0.92) από το μισθό. Επίσης, οι ανύπαντρες 
νηπιαγωγοί αναφέρουν μεγαλύτερη ικανοποίηση από τις ευκαιρίες προαγωγής (Μ.Ο. = 
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2.69, Τ.Α. = 0.57)  απ΄ότι οι έγγαμες (Μ.Ο. = 2.33, Τ.Α. = 0.75). Αναφορικά με την 
ανεξάρτητη μεταβλητή παιδιά, βρέθηκε ότι αυτή δεν επιδρά σημαντικά στις 
παραμέτρους της επαγγελματικής ικανοποίησης. 
Πίνακας 8 
Οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των εκτιμήσεων των νηπιαγωγών για τους 
παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με την οικογενειακή τους 
κατάσταση 
 
 
 
 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
 
 
 
 
Έγγαμες 
n = 141 
Μ.Ο. (Τ.Α.) 
 
 
 
Άγαμες 
n = 24 
Μ.Ο. (Τ.Α.) 
 
 
 
F 
 
 
 
p 
 
 
     
Δουλειά 4.41 (0.47) 4.03 (0.70) 11.51 0.00 
 
Μισθός 2.21 (0.92) 2.79 (0.89) 7.94 0.00 
 
Προαγωγή 
 
2.33 (0.75) 2.69 (0.57) 4.94 0.02 
 
 Η  εξέταση της επίδρασης της προϋπηρεσίας στην επαγγελματική ικανοποίηση 
των νηπιαγωγών έδειξε ότι είναι στατιστικά σημαντική σε ότι αφορά στην ικανοποίησή 
τους από το μισθό (F(2,164)= 4.57, p = 0.01), τον προϊστάμενο (F(2,164) = 3.54, p = 
0.03), τις συνθήκες εργασίας (F(2,164) = 3.44, p = 0.03)  και την υπηρεσία (F(2,164) = 
3.57, p = 0.03). Αναλυτικότερα, σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, διαπιστώθηκε ότι οι 
νηπιαγωγοί με μικρή προϋπηρεσία (από 1 έως 7 έτη), είναι περισσότερο 
ικανοποιημένες με το μισθό τους (Μ.Ο. = 2.58, Τ.Α. = 0.98) από ότι οι νηπιαγωγοί με 
μεσαία προϋπηρεσία (από 8 έως 25 έτη) (Μ.Ο. = 2.09, Τ.Α. = 0.86). Ως προς την 
ικανοποίηση από τον προϊστάμενο, (βλ. Πίνακα 9), οι νηπιαγωγοί με μεγάλη 
προϋπηρεσία (26-35 έτη) (Μ.Ο. = 5.29, Τ.Α. = 0.98) είναι στατιστικά σημαντικά 
περισσότερο ικανοποιημένες σε σύγκριση με τις συναδέλφους τους με μεσαία 
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προϋπηρεσία (8-25 έτη) (Μ.Ο. = 4.77, Τ.Α. = 0.98).  Επίσης, ο βαθμός ικανοποίησης 
των νηπιαγωγών από τις συνθήκες εργασίας επηρεάζεται από την προϋπηρεσία. 
Σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, οι νηπιαγωγοί της μεσαίας προϋπηρεσίας (8 έως 25 
χρόνια) (Μ.Ο. = 3.75, Τ.Α. = 0.71) είναι περισσότερο ικανοποιημένες από τις συνθήκες 
εργασίας από ότι εκείνες της μικρής προϋπηρεσίας (1-7 χρόνια) (Μ.Ο. = 3.41, Τ.Α. = 
0.76). Τέλος, σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, βρέθηκε ότι ως προς την ικανοποίηση 
από την υπηρεσία-οργανισμό, οι νηπιαγωγοί της μεγάλης προϋπηρεσίας (Μ.Ο. = 3.29, 
Τ.Α. = 0.78) είναι περισσότερο ικανοποιημένες από την υπηρεσία σε σύγκριση με τις 
νηπιαγωγούς της μεσαίας προϋπηρεσίας (Μ.Ο. = 2.90, Τ.Α. = 0.71). 
 
Πίνακας 9 
Οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των εκτιμήσεων των νηπιαγωγών για την  
επαγγελματική ικανοποίηση σε σχέση με τα χρόνια προϋπηρεσίας τους 
 
 
 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση                 
                                       
  
Μικρή 
Προϋπηρεσία
(1-7 χρόνια) 
n = 61 
Μ.O. (T.A.) 
 
Μεσαία 
Προϋπηρεσία 
(8-25 χρόνια) 
n = 63 
Μ.O. (T.A.) 
   
Μεγάλη 
Προϋπηρεσία 
(26-35 χρόνια) 
n = 41 
Μ.O. (T.A.) 
  
F 
 
p 
      
Μισθός 
 
2.58 (0.98) 2.09 (0.86) 2.21 (0.92) 4.57 0.01
Προϊστάμενος 
 
4.83 (1.08) 4.77 (0.98) 5.29 (0.98) 3.54 0.03
Συνθήκες εργασίας 
 
3.41 (0.76) 3.75 (0.71) 3.61 (0.78) 3.44 0.03
Υπηρεσία/Οργανισμός 3.01 (0.69) 2.90 (0.71) 3.29 (0.78) 3.57 0.03
 
 
  Τέλος, οι σπουδές (βλ. Πίνακα 10) διαπιστώθηκε ότι επηρεάζουν σημαντικά τις 
νηπιαγωγούς  ως προς την ικανοποίησή τους από τη δουλειά (F(2,164) = 5.36, p = 
0.00), από τον προϊστάμενο (F(2,166) = 11.62, p = 0,00) και από την υπηρεσία-
οργανισμό (F(2,166) = 8.44, p = 0.00).  
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Πίνακας 10 
Οι μέσοι όροι και οι τυπικές αποκλίσεις των εκτιμήσεων των νηπιαγωγών για τους 
παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης σε σχέση με τις σπουδές τους 
                                                        Σπουδές 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση                       
                                              
  
Απόφοιτοι 
Παιδαγωγικής 
Ακαδημίας 
Μ.O. (T.A.) 
     
Απόφοιτοι 
Παιδαγωγικού
Τμήματος 
Μ.O. (T.A.) 
   
Νηπιαγωγοί   
με αυξημένα 
προσόντα 
Μ.O. (T.A.) 
 
F 
 
p 
      
Δουλειά 4.58 (0.29) 4.26 (0.59) 4.45 (0.41) 5.36 0.00 
 
Προϊστάμενος 
 
5.59 (0.75) 4.88 (1.02) 4.39 (0.99) 11.62 0.00 
Υπηρεσία/Οργανισμός 
 
3.50 (0.64) 2.96 (0.73) 2.86 (0.61) 8.44 0.00 
Συνολική Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
 
 
22.42 (1.94) 
 
20.45 (2.71) 
 
19.51 (2.78) 
 
10.20 
 
0.00 
 
Αναλυτικότερα, σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, στη παράμετρο δουλειά, οι 
απόφοιτες Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο. = 4.58, Τ.Α. = 0.29) είναι περισσότερο 
ικανοποιημένες από τις απόφοιτες του Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο. = 4.26, Τ.Α. = 
0.59). Επίσης, στην παράμετρο προϊστάμενος, σύμφωνα με το κριτήριο Scheffe, 
βρέθηκε ότι υπάρχει στατιστικά σημαντική διαφορά τόσο ανάμεσα στις απόφοιτους 
Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο. = 5.59, Τ.Α. = 0.75) και Παιδαγωγικού Τμήματος 
(Μ.Ο. = 4.88, Τ.Α. = 1.02) όσο και ανάμεσα στις απόφοιτους Παιδαγωγικής Ακαδημίας 
και τις νηπιαγωγούς με αυξημένα προσόντα (Μ.Ο. = 4.39, Τ.Α. = 0.99).  Στην 
παράμετρο της επαγγελματικής ικανοποίησης από την υπηρεσία, οι απόφοιτες 
Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο. = 3.50, Τ.Α. = 0.64) είναι περισσότερο 
ικανοποιημένες, από τις απόφοιτους του Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο.= 2.96, Τ.Α. = 
0.73) αλλά και από τις νηπιαγωγούς με αυξημένα προσόντα (Μ.Ο. = 2.86, Τ.Α. = 0.61). 
Το ίδιο ακριβώς βρέθηκε ότι συμβαίνει και ως προς το συνολικό επίπεδο 
επαγγελματικής ικανοποίησης (F(2,166) = 10.20, p = 0.00). Δηλαδή, οι απόφοιτες της 
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Παιδαγωγικής Ακαδημίας (Μ.Ο. = 22.42, Τ.Α. = 1.94) δήλωσαν (στατιστικώς 
σημαντικά) μεγαλύτερη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση από ότι οι απόφοιτες του 
Παιδαγωγικού Τμήματος (Μ.Ο. = 20.45, Τ.Α. = 2.71) αλλά και από τις νηπιαγωγούς με 
αυξημένα προσόντα (Μ.Ο. = 19.51, Τ.Α. = 2.78). Τέλος, η θέση-αρμοδιότητα που 
κατέχει η νηπιαγωγός δε φαίνεται να επηρεάζει σημαντικά το βαθμό επαγγελματικής 
της ικανοποίησης. 
 Συμπερασματικά, βρέθηκε ότι η ηλικία των νηπιαγωγών επηρεάζει και το βαθμό 
ικανοποίησής τους από το μισθό, τον προϊστάμενο, τις συνθήκες εργασίας και την 
υπηρεσία. Σε σχέση με την οικογενειακή κατάσταση, οι παντρεμένες νηπιαγωγοί είναι 
περισσότερο ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά, και λιγότερο ικανοποιημένες από 
το μισθό και τις ευκαιρίες προαγωγής, σε σύγκριση με τις ανύπαντρες συναδέλφους 
τους. Όσον αφορά τα χρόνια υπηρεσίας, βρέθηκε ότι η διαφορά τους επηρεάζει 
σημαντικά τις νηπιαγωγούς ως προς το βαθμό ικανοποίησης τους, από το μισθό, τον 
προϊστάμενο τις συνθήκες εργασίας και την υπηρεσία. Επιπρόσθετα, οι απόφοιτες 
Παιδαγωγικής Ακαδημίας έχουν μεγαλύτερη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση 
τόσο από τις απόφοιτες νηπιαγωγούς Παιδαγωγικού Τμήματος, όσο και από τις 
νηπιαγωγούς με αυξημένα προσόντα. Οι σπουδές επηρεάζουν επίσης σημαντικά τις 
νηπιαγωγούς ως προς την ικανοποίησή τους από τη δουλειά, από τον προϊστάμενο και 
από την υπηρεσία-οργανισμό. 
9.6. Σχέση ανάμεσα στους παράγοντες κινήτρων και στις παραμέτρους 
επαγγελματικής ικανοποίησης 
 Ο πέμπτος στόχος της έρευνας ήταν να μελετήσει πώς επιδρούν τα κίνητρα και 
οι δημογραφικοί παράγοντες στην επαγγελματική ικανοποίηση των νηπιαγωγών. Για το 
λόγο αυτό υπολογίστηκαν οι δείκτες συνάφειας (Pearson r) μεταξύ των παραγόντων 
των κινήτρων και των παραμέτρων της επαγγελματικής ικανοποίησης. Αυτό σημαίνει 
ότι εξετάστηκαν οι συσχετίσεις εντός του κάθε ερωτηματολογίου. 
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Πίνακας 11 
Δείκτες συνάφειας (Pearson r) μεταξύ των  παραγόντων κινήτρων 
και των επιμέρους διαστάσεων της επαγγελματικής ικανοποίησης 
 
 
 
  
1 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
 
7 
 
8 
 
 
9 
 
10 
 
11 
 
12 
 
13 
 
14 
  
Παράγοντες κινήτρων 
              
 
1 Επίτευξη    -              
2 Αναγνώριση 0.654** -             
3 Ανέλιξη 0.349** 0.398** -            
4 Εργασιακό 
Ενδιαφέρον 
0.390** 0.267** 0.281** -           
5 Ευθύνη 0.430** 0.190* 0.085 0.283** -          
6 Προσωπική Ανάπτυξη 0.490** 0.405** 0.341** 0.307** 0.156* -         
7 Συνολικό Κίνητρο 0.810** 0.741** 0.672** 0.572** 0.511** 0.679** -        
 Μεταβλητές 
Επαγγελματικής 
Ικανοποίησης 
              
8 Δουλειά  0.429** 0.446** 0.394** 0.457** 0.275** 0.358** 0.584** -       
9 Μισθός 0.053 0.019 0.081 0.184* 0.169* 0.070 0.135 -0.052 -      
10 Προαγωγή 0.226** 0.126 0.143 0.243** 0.120 0.226** 0.261** 0.112 0.226** -     
11 Προϊστάμενος 0.061 0.129 0.075 0.124 0.142 -0.003 0.129 0.188* -0.039 0.181* -    
12 Συνθήκες Εργασίας 0.222** 0.072 0.027 0.225** 0.249** 0.103 0.204** 0.250** 0.104 0.216** 0.158* -   
13 Υπηρεσία/Οργανισμός 0.157* 0.097 0.089 0.139 0.200** 0.188* 0.212** 0.164* 0.246** 0.248** 0.447** 0.463** -  
14 Συνολική 
Επαγγελματική 
Ικανοποίηση 
 
 
0.291**
 
0.223**
 
0.203**
 
0.366**
 
0.322**
 
0.234**
 
0.394**
 
0.393**
 
0.474**
 
 
0.567**
 
 
0.615**
 
 
0.611**
 
 
0.752**
 
- 
  Στη συνέχεια, επιχειρήθηκε η διερεύνηση του ερωτήματος που ενδιαφέρει 
ιδιαίτερα, δηλαδή, το πώς σχετίζονται οι παράγοντες κινήτρων και οι δημογραφικοί 
παράγοντες με το συνολικό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης. Κατόπιν, η έρευνα 
εστιάστηκε στη διερεύνηση α) των παραγόντων εκείνων των κινήτρων που μπορούν να 
προβλέψουν το συνολικό επίπεδο της επαγγελματικής ικανοποίησης των νηπιαγωγών και 
β) των δημογραφικών παραγόντων που μπορούν επίσης να έχουν προβλεπτική αξία για το 
συνολικό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης. Για να εξετάσουμε τα παραπάνω 
ερωτήματα εφαρμόσαμε μια σειρά αναλύσεων πολλαπλής παλινδρόμησης κατά βήματα. 
 Στην πρώτη ανάλυση, η εξαρτημένη μεταβλητή ήταν το συνολικό επίπεδο 
επαγγελματικής ικανοποίησης και οι ανεξάρτητες μεταβλητές ήταν οι έξι παράγοντες 
κινήτρων (επίτευξη, ανέλιξη, ευθύνη, εργασιακό ενδιαφέρον, αναγνώριση, προσωπική 
ανάπτυξη). Τα αποτελέσματα των αναλύσεων αναφέρονται στον Πίνακα 12 όπου: 
παρουσιάζονται οι στατιστικά σημαντικές μεταβλητές κατά σειρά εισόδου τους στην 
εξίσωση παλινδρόμησης, οι τιμές του δείκτη πολλαπλής συνάφειας R και του συντελεστή 
προσδιορισμού R2, η αύξηση (ΔR2) που επιφέρει στην τιμή του R2 η προσθήκη στην 
εξίσωση παλινδρόμησης μιας στατιστικά σημαντικής μεταβλητής, οι σταθμισμένοι 
συντελεστές παλινδρόμησης (Beta) και οι τιμές t με το αντίστοιχο επίπεδο στατιστικής 
σημαντικότητας (p). 
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Πίνακας 12 
Πολλαπλή παλινδρόμηση των παραγόντων κινήτρων πάνω στη συνολική επαγγελματική 
ικανοποίηση των νηπιαγωγών  
      Μεταβλητές 
κατά σειρά 
εισόδου 
R R2 ΔR2 Beta t P 
       
       
Παράγοντες   
Κινήτρων 
Εργασιακό 
ενδιαφέρον  
.36 .13 .13 .36 5.04 .000 
 
Ευθύνη .43 .18 .05 .23 3.23 .001 
 
Σημείωση: Όλες οι συσχετίσεις που αναφέρονται είναι στατιστικά σημαντικές σε επίπεδο 
p< . 001 
  
Από τα στοιχεία του Πίνακα 12 φαίνεται ότι από τις 6 ανεξάρτητες μεταβλητές κινήτρων,  
οι μεταβλητές εκείνες που είναι στατιστικά σημαντικές στην πρόβλεψη της συνολικής 
επαγγελματικής ικανοποίησης είναι πρώτον, το εργασιακό ενδιαφέρον και, έπειτα, η 
ευθύνη. 
 Έπειτα, εφαρμόστηκε κατά τον ίδιο τρόπο μια ανάλυση παλινδρόμησης κατά 
βήματα, για να διερευνηθεί το πώς σχετίζεται κάθε μια παράμετρος της  επαγγελματικής 
ικανοποίησης με τους δημογραφικούς παράγοντες (ηλικία, παιδιά, έτη υπηρεσίας, σπουδές, 
θέση). Στις διαδοχικές αναλύσεις που πραγματοποιήθηκαν (βλ. Πίνακα 13) οι ανεξάρτητες 
μεταβλητές ήταν οι δημογραφικοί παράγοντες, ενώ η εξαρτημένη μεταβλητή ήταν κάθε 
φορά και μια παράμετρος της επαγγελματικής ικανοποίησης καθώς και η συνολική 
επαγγελματική ικανοποίηση. 
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Πίνακας 13 
Πολλαπλή παλινδρόμηση των δημογραφικών παραγόντων πάνω σε κάθε παράμετρο και 
στη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση 
       
Μεταβλητές  R R2 ΔR2 Beta t P 
       
  
Μισθός       
Ηλικία .19 .03 .03 -.19 -2.19 .030 
       
Προϊστάμενος       
Σπουδές .41 .17 .17 -.41 -4.96 .000 
       
Συνθήκες Εργασίας       
Ηλικία .20 .04 .04 .20 2.32 .022 
       
Υπηρεσία/Οργανισμός       
Σπουδές .29 .08 .08 -.29 -3.36 .001 
Συνολικό επίπεδο 
Επαγγελματικής 
Ικανοποίησης 
      
Σπουδές .34 .11 .11 -.34 -3.98 .000 
 
Σημείωση: Όλες οι συσχετίσεις που αναφέρονται είναι στατιστικά σημαντικές σε επίπεδο 
p< . 001 
  
 Στον Πίνακα 13 παρουσιάζονται εκείνες οι ανεξάρτητες μεταβλητές (δηλαδή τα 
δημογραφικά στοιχεία) που αποτελούν στατιστικώς σημαντικοί προβλεπτικοί παράγοντες 
της εξαρτημένης μεταβλητής (δηλαδή της επαγγελματικής ικανοποίησης). Συγκεκριμένα, 
διαπιστώθηκε ότι η ηλικία συμβάλλει αρνητικά στην πρόβλεψη της ικανοποίησης από το 
μισθό, αλλά έχει θετική προβλεπτική αξία στην ικανοποίηση από τις συνθήκες εργασίας. 
Οι σπουδές συμβάλλουν στην πρόβλεψη της ικανοποίησης από τον προϊστάμενο, από τον 
οργανισμό αλλά και στην πρόβλεψη της συνολικής επαγγελματικής ικανοποίησης. Αξίζει 
να σημειωθεί ότι, στην τελευταία περίπτωση, έχουν αρνητική προβλεπτική αξία (όσο 
περισσότερες είναι οι σπουδές τόσο μειωμένη θα είναι η συνολική επαγγελματική 
ικανοποίηση).    
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 Συμπερασματικά, θεωρώντας τα κίνητρα ως ανεξάρτητη μεταβλητή, καθώς όπως 
αναλύθηκε και στο θεωρητικό μέρος αποτελούν τις συνθήκες που επηρεάζουν τη διέγερση, 
την κατεύθυνση και τη διατήρηση των συμπεριφορών που σχετίζονται με τα εργασιακά 
περιβάλλοντα, ενώ η επαγγελματική ικανοποίηση αποτελεί μέρος της παρωθητικής 
διαδικασίας, διαπιστώθηκε ότι το κίνητρο του εργασιακού ενδιαφέροντος αλλά και της 
ευθύνης είναι αυτά που μπορούν να έχουν προβλεπτική αξία στη συνολική επαγγελματική 
ικανοποίηση των νηπιαγωγών. Ενδιαφέρον επίσης παρουσιάζει το γεγονός ότι ορισμένοι 
δημογραφικοί παράγοντες έχουν σημαντική προβλεπτική αξία για κάποιες παραμέτρους 
της επαγγελματικής ικανοποίησης. Η ηλικία συμβάλλει αρνητικά στην πρόβλεψη της 
ικανοποίησης από το μισθό αλλά έχει θετική προβλεπτική αξία στην ικανοποίηση από τις 
συνθήκες εργασίας. Επιπρόσθετα, το επίπεδο των σπουδών, μπορεί να είναι προβλεπτικός 
παράγοντας για τη συνολική ικανοποίηση από τη δουλειά αλλά και για την ικανοποίηση 
από τον προϊστάμενο και από την υπηρεσία. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4ο  
 
10. ΣΥΖΗΤΗΣΗ 
 
 Ο πρώτος στόχος της έρευνας ήταν η διερεύνηση της φύσης των κινήτρων των 
νηπιαγωγών στην εργασία τους. Βρέθηκε ότι το κίνητρο που τις χαρακτηρίζει σε αρκετά 
υψηλό βαθμό είναι το κίνητρο της προσωπικής ανάπτυξης και ακολουθεί το κίνητρο του 
εργασιακού ενδιαφέροντος, με αρκετά μεγάλη διαφορά ανάμεσα στο πρώτο και το 
δεύτερο. Επειδή στην ελληνική πραγματικότητα δεν υπάρχει μέχρι στιγμής αντίστοιχη 
δημοσιευμένη έρευνα, θα μπορούσαμε να συγκρίνουμε τα αποτελέσματά μας με έρευνες 
που πραγματοποιήθηκαν στο εξωτερικό σε εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. 
Σύμφωνα με τον ευρωπαϊκό μέσο όρο, την πρώτη θέση στον πληθυσμό αυτό έχει το 
κίνητρο του εργασιακού ενδιαφέροντος, το οποίο χαρακτηρίζει τους εκπαιδευτικούς σε 
υψηλό βαθμό, με δεύτερο να ακολουθεί το κίνητρο της προσωπικής ανάπτυξης. Ωστόσο, η 
διαφορά ανάμεσά τους είναι πολύ μικρή. Η ίδια ιεραρχία κινήτρων φαίνεται να υπάρχει και 
σε έρευνα που πραγματοποιήθηκε σε εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης της 
Βόρειας Καρολίνα των Ηνωμένων Πολιτειών (Farting, 2006). Στην έρευνα των Cano & 
Miller (1992), διαφοροποιείται η επίδραση των κινήτρων, τα οποία συνδέονται με τη 
ικανοποίηση από την εργασία, ανάμεσα σε άνδρες και γυναίκες εκπαιδευτικούς αγροτικής 
εκπαίδευσης. Ενδιαφέρον έχει ότι στις γυναίκες εκπαιδευτικούς της έρευνας ο παράγοντας 
κινήτρου που τις χαρακτηρίζει σε μεγάλο βαθμό είναι το εργασιακό ενδιαφέρον και  έπειτα 
με πολύ μικρή διαφορά το κίνητρο της ευθύνης.  
 Τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας δε διαφέρουν από τις προαναφερόμενες 
έρευνες  του εξωτερικού ως προς το ποια είναι τα δυο κυρίαρχα κίνητρα, αλλά ως προς το 
βαθμό στον οποίο χαρακτηρίζουν τις νηπιαγωγούς και, κατά συνέπεια, τη σειρά με την 
οποία εμφανίζονται. Επιπλέον, το αποτέλεσμα αυτό της έρευνάς μας μπορεί να εξηγηθεί 
και από τις διαφορετικές  ανάγκες κινήτρων ανάμεσα στις νηπιαγωγούς και στους 
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εκπαιδευτικούς της δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Αυτό ίσως σημαίνει πως οι Ελληνίδες 
νηπιαγωγοί νιώθουν σε μεγαλύτερο βαθμό την ανάγκη της προσωπικής ανάπτυξης σε 
σχέση με τους εκπαιδευτικούς άλλων βαθμίδων. Το συμπέρασμα αυτό φαίνεται να 
συνδέεται και να επιβεβαιώνεται καλύτερα μέσα από τις απαντήσεις των νηπιαγωγών στην 
ανοιχτή ερώτηση. Συγκεκριμένα στην πλειοψηφία τους δηλώνουν ότι υπάρχουν ευκαιρίες 
προσωπικής ανάπτυξης και αναγνώρισης και προσδιορίζουν την προέλευσή τους, 
πρωταρχικά, μέσα από τη σχέση τους με τα παιδιά και τους γονείς τους και, 
δευτερευόντως, μέσα από τις ευκαιρίες επιμόρφωσης.  
 Ο δεύτερος στόχος της έρευνας, ήταν η διερεύνηση του ρόλου των δημογραφικών   
παραγόντων στην ανάπτυξη των κινήτρων. Βρέθηκε ότι η ηλικία των νηπιαγωγών και τα 
έτη υπηρεσίας επιδρούν σημαντικά στη διαμόρφωση του κινήτρου της αναγνώρισης. 
Επιπρόσθετα, διαπιστώθηκε ότι ο παράγοντας των σπουδών επιδρά στη διαμόρφωση των 
κινήτρων της αναγνώρισης και της επίτευξης. Αναλυτικότερα, σύμφωνα με την παρούσα 
μελέτη, οι νηπιαγωγοί μεγαλύτερης ηλικίας σημειώνουν υψηλότερη τιμή στην αναγνώριση 
σε σχέση με τους συναδέλφους τους της μικρότερης ηλικίας. Το ίδιο αποτέλεσμα 
διαπιστώθηκε και στην έρευνα της Tamara –Itzhak (1988). Επίσης, ως προς τα χρόνια 
υπηρεσίας, βρέθηκε στην παρούσα μελέτη ότι  οι νηπιαγωγοί με τα περισσότερα χρόνια 
υπηρεσίας έχουν υψηλότερο το κίνητρο της αναγνώρισης συγκριτικά με τις νηπιαγωγούς 
με λιγότερα έτη υπηρεσίας. Περισσότερα ερευνητικά δεδομένα σχετικά με τα παραπάνω 
αποτελέσματα  δεν είναι διαθέσιμα στην ελληνική αλλά και στην ξένη βιβλιογραφία. 
Πιθανότατα, τα περισσότερα χρόνια υπηρεσίας κάνουν τις νηπιαγωγούς να έχουν 
περισσότερη αυτοπεποίθηση και καλύτερη απόδοση, με αποτέλεσμα να δέχονται και 
μεγαλύτερη θετική ανατροφοδότηση για τη δουλειά τους. Ωστόσο, ενδιαφέρον 
παρουσιάζουν τα αποτελέσματα του συνολικού κινήτρου της παρούσας μελέτης σε σχέση 
με αντίστοιχες έρευνες του εξωτερικού. Πιο συγκεκριμένα, στην παρούσα έρευνα η ηλικία 
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και τα χρόνια υπηρεσίας δε βρέθηκε να επηρεάζουν στατιστικώς σημαντικά το συνολικό 
κίνητρο, αποτέλεσμα που επιβεβαιώνεται και σε άλλες έρευνες (Cano & Miller, 1992). 
Από την άλλη πλευρά, υπάρχουν και έρευνες που δείχνουν αντίθετα ευρήματα (Bems, 
1989. Grady, 1985. Ololuble, 2006).  
 Όσον αφορά τις σπουδές, διαπιστώθηκε ότι οι απόφοιτοι του Παιδαγωγικού 
Τμήματος έχουν χαμηλότερα κίνητρα επίτευξης και αναγνώρισης, σε σύγκριση με τις 
συναδέλφους τους νηπιαγωγούς που είναι απόφοιτοι της Παιδαγωγικής Ακαδημίας. Σε 
έρευνα των Αβεντισιάν-Παγοροπούλου, Κουμπιά και Γιαβρίμη (2004) που 
πραγματοποιήθηκε σε  Έλληνες εκπαιδευτικούς της πρωτοβάθμιας εκπαίδευσης, με θέμα 
την επαγγελματική εξουθένωση των δασκάλων, οι απόφοιτοι της Παιδαγωγικής Ακαδημίας 
παρουσίασαν μειωμένο το αίσθημα της προσωπικής επίτευξης σε σχέση με τους 
απόφοιτους των Παιδαγωγικών Τμημάτων, αποτέλεσμα που δε συμφωνεί με αυτό της 
παρούσας έρευνας. Αν και δεν υπάρχουν ερευνητικά δεδομένα σχετικά με την επίδραση 
των σπουδών πάνω στους παράγοντες κινήτρων, είναι πιθανόν ότι το γεγονός των 
μειωμένων τιμών στα κίνητρα επίτευξης και αναγνώρισης των αποφοίτων του 
Παιδαγωγικού Τμήματος να σχετίζεται με τις υψηλότερες προσδοκίες που μπορεί να είχαν 
και δεν ικανοποιήθηκαν. Οι νηπιαγωγοί απόφοιτοι της Παιδαγωγικής Ακαδημίας με 
λιγότερα προσόντα σημείωσαν υψηλότερη τιμή στην επίτευξη και στην αναγνώριση, γιατί 
είχαν χαμηλότερες προσδοκίες ως προς τους δυο αυτούς παράγοντες. Αντίθετα, οι 
νηπιαγωγοί με αυξημένα προσόντα σημειώνουν στην παρούσα έρευνα υψηλότερη τιμή 
στην επίτευξη και στην αναγνώριση από ό,τι οι απόφοιτη Παιδαγωγικού Τμήματος και 
Παιδαγωγικής Ακαδημίας, γεγονός που δείχνει ότι οι προσδοκίες τους σε αναλογία με τις 
σπουδές τους εκπληρώνονται σε μεγάλο βαθμό. 
 Σε σχέση με την οικογενειακή κατάσταση, βρέθηκε ότι οι παντρεμένες νηπιαγωγοί 
έχουν υψηλότερο το κίνητρο της αναγνώρισης από ό,τι οι ανύπαντρες. Η επίδραση της 
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οικογενειακής κατάστασης στους έξι παράγοντες κινήτρων είναι ένα ζητούμενο που δεν 
έχει μελετηθεί σε πολλές έρευνες. Ωστόσο, θα μπορούσε να συνδεθεί με παρόμοια 
ευρήματα που συνηγορούν στο γεγονός ότι οι έγγαμοι εκπαιδευτικοί έχουν μεγαλύτερο 
αίσθημα προσωπικής επίτευξης από τους άγαμους συναδέλφους τους και μάλιστα 
σημειώνουν μικρότερη επαγγελματική εξουθένωση συγκριτικά με τους τελευταίους 
(Αβεντισιάν-Παγοροπούλου κ.ά., 2004. . Κάντας, 1997  Platsidou & Agaliotis, 2008). 
Πιθανότατα το υποστηρικτικό οικογενειακό περιβάλλον, όπου το άτομο μπορεί να 
επενδύσει συναισθηματικά σε μια σταθερή βάση, βοηθάει τους έγγαμους επαγγελματίες, 
που κατά κανόνα είναι μεγαλύτεροι σε ηλικία, να έχουν διαφορετική στάση απέναντι στην 
εργασία τους (Κάντας, 1996) και ενδεχομένως, και αυξημένο αίσθημα της θετικής 
ανατροφοδότησης από το εργασιακό τους περιβάλλον (αναγνώριση).  
 Τέλος, η θέση – αρμοδιότητα της νηπιαγωγού, αν δηλαδή είναι προϊσταμένη ή όχι 
του νηπιαγωγείου, δε φαίνεται να επιδρά καθοριστικά, όπως θα περίμενε κανείς σύμφωνα 
με έρευνες που πραγματοποιήθηκαν σε δασκάλους (De Nobile & McCormick, 2006. Sari, 
2004) στη διαμόρφωση των κινήτρων των νηπιαγωγών. Αυτό είναι πιθανό να οφείλεται 
στις ιδιαιτερότητες του συγκεκριμένου επαγγέλματος. Η θέση της προϊσταμένης του 
νηπιαγωγείου δεν έχει την ίδια αξία προαγωγής, ευθύνης, αναγνώρισης ή ακόμη τις ίδιες 
αυξημένες μισθολογικές αποδοχές όπως η αντίστοιχη του διευθυντή ενός δημοτικού 
σχολείου. Επίσης, στις περιπτώσεις μονοθεσίων νηπιαγωγείων, κάθε νηπιαγωγός 
αναλαμβάνει και τα χρέη της προϊσταμένης που σχετίζονται περισσότερο με 
γραφειοκρατικές διαδικασίες και σχεδόν καθόλου με το περιεχόμενο της δουλειάς. Στο 
γεγονός αυτό οφείλεται ότι η θέση δεν αποτελεί καθοριστικό παράγοντα επίδρασης στους 
‘’παρακινητές’’ ούτε στο συνολικό κίνητρο των νηπιαγωγών. 
 Ο τρίτος στόχος της έρευνας σχετίζονταν με τη διερεύνηση της συνολικής 
επαγγελματικής ικανοποίησης στις νηπιαγωγούς. Σχετικά με τη συνολική επαγγελματική 
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ικανοποίηση, βρέθηκε ότι είναι αρκετά υψηλή, αποτέλεσμα που επιβεβαιώνεται και από 
άλλες έρευνες σε εκπαιδευτικούς πρωτοβάθμιας και δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (Bogler, 
2005. Borg et al, 1989a. Borg & Riding, 1991b. Cano & Miller, 1992. . Chaplain, 1995  
Galloway et al, 1985. Kyriakou & Sutcliffe, 1979. Κoustelios et al, 2006. Laughlin, 1984). 
  Ως προς τις ειδικές παραμέτρους της επαγγελματικής ικανοποίησης, η πλειοψηφία 
των ευρημάτων της έρευνας συμφωνεί με εκείνα που διαπιστώθηκαν σε παρόμοιες έρευνες 
(βλ. Πίνακα 6). Οι νηπιαγωγοί είναι πάρα πολύ ικανοποιημένες από τον προϊστάμενο της 
υπηρεσίας, πολύ ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά και κατόπιν από τις συνθήκες 
εργασίας, ενώ δηλώνουν μέτρια ικανοποίηση από την υπηρεσία ως ολότητα. Τέλος, είναι 
δυσαρεστημένες από τις προοπτικές προαγωγής και το μισθό. Τα παραπάνω αποτελέσματα 
συμφωνούν με εκείνα παρόμοιας έρευνας που πραγματοποιήθηκε από τους Koustelios et al 
(2006) σε 108 Έλληνες νηπιαγωγούς (βλ. Πίνακα 6) που εργάζονται στο δημόσιο τομέα 
αλλά και με άλλες έρευνες που πραγματοποιήθηκαν σε δασκάλους αλλά και καθηγητές 
δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης στην Ελλάδα και σε διάφορες χώρες του εξωτερικού 
(Dinham & Scott, 2000; Koustelios, 2001. Klecker & Loadman, 1999. Koustelios & 
Tsigilis, 2005. Oshagbemi, 1999). Παρατηρώντας τα παρόμοια αποτελέσματα της 
παρούσας έρευνας με αντίστοιχα του εξωτερικού, επιβεβαιώνεται αυτό που υποστηρίζεται 
στις έρευνες του Κουστέλιου (2001a, 2006), ότι οι υπάρχουσες πολιτιστικές διαφορές 
ανάμεσα στις διαφορετικές χώρες δεν μετρούν όταν αναφερόμαστε στην επαγγελματική 
ικανοποίηση.  
 Τα αποτελέσματα της έρευνας είναι ενθαρρυντικά καθώς δείχνουν ότι οι 
εκπαιδευτικοί της προσχολικής αγωγής συνεχίζουν να αγωνίζονται για να παρέχουν 
περιβάλλον υψηλής μάθησης και να έχουν λόγους να παραμένουν στο επάγγελμα παρά τη 
δυσαρέσκεια από το μισθό τους. Το γεγονός αυτό είναι ιδιαίτερα σημαντικό καθώς 
ενδιαφέρον παρουσιάζουν τα αποτελέσματα παλιότερων ερευνών σε νηπιαγωγούς  
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(Stremmel, Benson & Powell, 1993) σύμφωνα με τα οποία φαίνεται ότι το ικανοποιημένο 
από τη φύση της δουλειάς προσωπικό προσχολικής αγωγής είναι λιγότερο ευάλωτο στην 
επαγγελματική εξουθένωση.    
 Επίσης, θα μπορούσε να θεωρηθεί ότι, παρόλο που οι νηπιαγωγοί ανέφεραν ως 
πρώτη παράμετρο ικανοποίησης τον προϊστάμενο της υπηρεσίας και δεύτερη, με μικρή 
διαφορά,  την ίδια τη δουλειά, θα μπορούσαμε να θεωρήσουμε την τελευταία ως 
πρωταρχικό παράγοντα ικανοποίησης, αφού οι σχέσεις με τον προϊστάμενο της υπηρεσίας 
δεν είναι καθημερινές. Ο ρόλος του, ουσιαστικά, είναι περισσότερο διευκολυντικός, καθώς 
η θέση και η παραμονή των νηπιαγωγών στην εργασία τους δεν εξαρτάται από αυτόν. Και 
στην έρευνα των Koustelio et al (2006) ο παράγοντας του προϊσταμένου ο οποίος, παρόλο 
που αναφέρεται στη θέση της διευθύντριας – προϊσταμένης των νηπιαγωγών και όχι στον 
προϊστάμενο γενικότερα της υπηρεσίας, εμφανίζεται δεύτερος ιεραρχικά, ως προς το 
βαθμό ικανοποίησης (βλ. Πίνακα 6). Το αποτέλεσμα αυτό εξηγείται από το γεγονός ότι οι 
διευθύντριες- προϊσταμένες νηπιαγωγοί στο δημόσιο τομέα, δεν έχουν στην ουσία κάποια 
σημαντική θέση εξουσίας απέναντι στις συναδέλφους τους (Kantas & Vassilaki, 1997) 
γεγονός που αποτελεί για τις τελευταίες λόγος και παράμετρος ικανοποίησης. 
 Η έρευνα είχε ως τέταρτο στόχο να μελετήσει πώς οι δημογραφικοί παράγοντες 
επηρεάζουν τη συνολική επαγγελματική ικανοποίηση. Αναλυτικότερα, βρέθηκε ότι από 
τους δημογραφικούς παράγοντες που εξετάστηκαν οι σπουδές και η ηλικία, 
διαφοροποίησαν σημαντικά τις νηπιαγωγούς ως προς τη συνολική τους επαγγελματική 
ικανοποίηση. Συγκεκριμένα, οι απόφοιτες Παιδαγωγικής Ακαδημίας έχουν μεγαλύτερη 
συνολική επαγγελματική ικανοποίηση τόσο από τις απόφοιτες νηπιαγωγούς Παιδαγωγικού 
Τμήματος, όσο και από τις νηπιαγωγούς με αυξημένα προσόντα. Οι νηπιαγωγοί των 45-59 
ετών είναι πιο ικανοποιημένες ως προς το επάγγελμά τους από τις νηπιαγωγούς 39-44 
ετών.  
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 Επιπρόσθετα, βρέθηκε ότι η ηλικία των νηπιαγωγών επηρεάζει και το βαθμό 
ικανοποίησής τους από το μισθό, τον προϊστάμενο, τις συνθήκες εργασίας και την 
υπηρεσία. Αναλυτικότερα, οι ηλικιακά μικρότερες νηπιαγωγοί είναι περισσότερο 
ικανοποιημένες από το μισθό τους σε σχέση με τις μεγαλύτερες συναδέλφους τους. Στο 
ίδιο συμπέρασμα κατέληξε και η έρευνα του Κάντα (1992) που πραγματοποιήθηκε σε 
εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης. Αυτό εξηγείται από το γεγονός ότι, λόγω της 
μικρότερης ηλικίας τους, η πλειοψηφία των νηπιαγωγών δεν έχουν οικογενειακές 
υποχρεώσεις, με αποτέλεσμα να βρίσκουν ικανοποιητικό το μισθό τους.  
 Οι μεγαλύτερες σε ηλικία νηπιαγωγοί, 45-59 ετών, βρέθηκε ότι είναι πολύ 
περισσότερο ικανοποιημένες από τον προϊστάμενο σε σύγκριση με τις νηπιαγωγούς μέσης 
ηλικίας (39-44 ετών). Από την άλλη πλευρά, η έρευνα του Κάντα (1992) στους 
εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης, βρήκε ακριβώς το αντίθετο αποτέλεσμα. 
Σύμφωνα με αυτή, οι νεότεροι εκπαιδευτικοί δηλώνουν πιο ικανοποιημένοι, ως προς τον 
προϊστάμενο, σε σύγκριση με τους συναδέλφους τους μεγαλύτερης ηλικίας. Το 
αποτέλεσμα της παρούσας έρευνας μπορεί ίσως να εξηγηθεί από το ότι οι μεγαλύτερες 
ηλικιακά νηπιαγωγοί, οι οποίες έχουν και τα περισσότερα χρόνια υπηρεσίας, έχουν ήδη 
εξασφαλίσει κάποιες προϋποθέσεις στην εργασία τους (π.χ. σχολείο κοντά στον τόπο 
διαμονής τους, καλή συνεργασία με συναδέλφους), γεγονός που κάνει την παρέμβαση του 
προϊστάμενου της υπηρεσίας μη απαραίτητη και αναγκαία. 
  Για τον ίδιο λόγο, και οι νηπιαγωγοί μεγαλύτερης ηλικίας είναι πολύ πιο 
ικανοποιημένες από τις συνθήκες εργασίας τους σε σύγκριση με τις νεότερες. Οι 
μεγαλύτερες, δηλαδή, ηλικιακά νηπιαγωγοί και λόγω των χρόνων υπηρεσίας τους έχουν τη 
δυνατότητα επιλογής καλύτερων συνθηκών εργασίας, όπως για παράδειγμα, την επιλογή 
συγκεκριμένου σχολείου, σε αντίθεση με τις νεότερες που εργάζονται όπου τις στείλει η 
υπηρεσία.  
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 Τέλος, ως προς την ικανοποίηση από τον οργανισμό διαπιστώθηκε στατιστικά 
σημαντική διαφορά ανάμεσα στις νεότερες νηπιαγωγούς (24-38 ετών) και στις 
νηπιαγωγούς της μεσαίας κατηγορίας (39-44 ετών). Οι μικρότερες ηλικιακά είναι 
περισσότερο ικανοποιημένες από την υπηρεσία-οργανισμό ίσως γιατί, βρισκόμενες στην 
αρχή της καριέρας τους, θεωρούν σημαντική τη βοήθεια και την ενημέρωση που τους 
παρέχει η υπηρεσία – οργανισμός σε θέματα κυρίως υπηρεσιακά (π.χ., διοικητικά, 
μεταθέσεων, αποσπάσεων, μισθολογικά). Το αντίστοιχο δε συμβαίνει με τις νηπιαγωγούς 
μεγαλύτερης ηλικίας που έχουν ήδη περάσει το αρχικό στάδιο και ίσως αντιμετωπίζουν 
δυσκολότερα προβλήματα στη δουλειά, αλλά και τις συνέπειες προβλημάτων στη 
λειτουργία της ίδιας της υπηρεσίας (π.χ. γραφειοκρατικές διαδικασίες, καθυστέρηση στην 
εύρεση λύσης για την αντιμετώπιση των δυσκολιών τους). 
 Σε σχέση με την οικογενειακή κατάσταση, οι παντρεμένες νηπιαγωγοί είναι 
περισσότερο ικανοποιημένες από την ίδια τη δουλειά, γεγονός που συμβαίνει για το λόγο 
που αναλύθηκε και στην περίπτωση των κινήτρων. Το ίδιο αποτέλεσμα βρέθηκε ότι ισχύει 
και στους εκπαιδευτικούς δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης (Κάντας, 1992), ενώ, από την άλλη 
μεριά, στην έρευνα του Koustelios (2001) σε δασκάλους βρέθηκε ότι η οικογενειακή 
κατάσταση δεν επηρεάζει σημαντικά τις παραμέτρους της επαγγελματικής ικανοποίησης. 
Επίσης, οι άγαμες νηπιαγωγοί είναι περισσότερο ικανοποιημένες από το μισθό και τις 
ευκαιρίες προαγωγής, σε σύγκριση με τις έγγαμες. Αυτό κυρίως συμβαίνει γιατί δεν έχουν 
αυξημένες οικογενειακές υποχρεώσεις, και άρα έξοδα, και γιατί η πιθανή δυνατότητα 
αξιοποίησης του περισσότερου ελεύθερου χρόνου τους στη συνέχιση των σπουδών τους 
τους δίνει μεγαλύτερες προσδοκίες προαγωγής.     
 Όσον αφορά την προϋπηρεσία, βρέθηκε ότι επηρεάζει σημαντικά τις νηπιαγωγούς 
ως προς το βαθμό ικανοποίησής τους από το μισθό, τον προϊστάμενο, τις συνθήκες 
εργασίας και την υπηρεσία. Όπως συνέβη και με τον παράγοντα της ηλικίας, οι νηπιαγωγοί 
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με τα λιγότερα χρόνια υπηρεσίας (1-7 έτη) είναι περισσότερο ικανοποιημένες από το μισθό 
από τις συναδέλφους τους με τα 8-25 έτη. Επίσης, διαπιστώθηκε ότι όσο πιο πολλά χρόνια 
υπηρεσίας έχουν οι νηπιαγωγοί τόσο πιο ικανοποιημένες είναι από τον προϊστάμενό τους. 
Το ίδιο αποτέλεσμα βρέθηκε και στην έρευνα του Koustelios (2001) στους δασκάλους. 
  Ως προς τις συνθήκες εργασίας, στατιστικά σημαντική διαφορά υπάρχει ανάμεσα 
στις νηπιαγωγούς με τα λιγότερα χρόνια υπηρεσίας (1-7 έτη) και σε αυτές που βρίσκονται 
στη μέση της καριέρας τους (8-25 έτη). Οι τελευταίες είναι περισσότερο ικανοποιημένες 
από τις συνθήκες εργασίας, γιατί όσο αυξάνονται τα χρόνια προϋπηρεσίας τους τόσο 
μεγαλώνει και η δυνατότητα επιλογής σχολείου (με καλύτερες κτιριακές συνθήκες, 
διαθέσιμο υλικό, κοντά στον τόπο διαμονής του, κ.α.) λόγω των περισσότερων μορίων που 
συγκεντρώνουν.  
 Ο βαθμός ικανοποίησης των νηπιαγωγών από τον οργανισμό-υπηρεσία είναι 
μεγαλύτερος ανάμεσα στις νηπιαγωγούς με τα περισσότερα χρόνια προϋπηρεσίας σε σχέση 
με τις νηπιαγωγούς της μεσαίας κατηγορίας. Οι νηπιαγωγοί με τη μεγαλύτερη 
προϋπηρεσία, στην πλειοψηφία τους, έχουν σταθεροποιηθεί σε κάποιο σχολείο, η 
συνεργασία τους με την υπηρεσία σχετικά με γραφειοκρατικές διαδικασίες της εργασίας 
τους έχει περιοριστεί, εφόσον δεν υφίστανται πλέον ανάγκες (π.χ., μεταθέσεων, 
αποσπάσεων, τοποθετήσεων προσωπικού)  και λογικό είναι να αναφέρουν μεγαλύτερη 
ικανοποίηση από αυτή.  
 Οι σπουδές επηρεάζουν σημαντικά τις νηπιαγωγούς ως προς την ικανοποίησή τους 
από τη δουλειά, από τον προϊστάμενο και από την υπηρεσία-οργανισμό. Αξίζει να 
σημειωθεί ότι οι νηπιαγωγοί με τις λιγότερες σπουδές είναι περισσότερο ικανοποιημένες 
από την ίδια τη δουλειά, σε σύγκριση με τις συναδέλφους τους, απόφοιτους Παιδαγωγικής 
Τμήματος, γεγονός που συνδέεται με τις χαμηλότερες προσδοκίες τους από την εργασία. 
Επιπλέον, οι νηπιαγωγοί απόφοιτοι της Παιδαγωγικής Ακαδημίας χαρακτηρίζονται από 
 84
υψηλό βαθμό ικανοποίησης από τον προϊστάμενο και την υπηρεσία, τόσο σε σύγκριση με 
τις συναδέλφους τους απόφοιτους του Παιδαγωγικού Τμήματος όσο και σε σύγκριση με τις 
νηπιαγωγούς με αυξημένα προσόντα. Αυτό μπορεί να αιτιολογηθεί αν συνδυαστεί με την 
ηλικία. Οι απόφοιτες της Παιδαγωγικής Ακαδημίας είναι ηλικιακά μεγαλύτερες και, όπως 
αναλύθηκε παραπάνω, ίσως έχουν διαφορετική αντιμετώπιση από τον προϊστάμενο και 
μειωμένες ανάγκες για βοήθεια από την υπηρεσία, συγκριτικά με τις νεότερες και 
απόφοιτες του Παιδαγωγικού Τμήματος συναδέλφους τους.   
 Ο πέμπτος και τελευταίος στόχο της έρευνας ήταν η διερεύνηση της σχέσης 
ανάμεσα στα κίνητρα και στην επαγγελματική ικανοποίηση. Βρέθηκε ότι το εργασιακό 
ενδιαφέρον και η ευθύνη είναι οι παράγοντες των κινήτρων που μπορούν να προβλέψουν 
το συνολικό επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης. Τα αποτελέσματα αυτά 
επιβεβαιώνονται και από άλλες έρευνες. Συγκεκριμένα, σχετικά με την επαγγελματική 
ικανοποίηση διαπιστώθηκε ότι η ίδια η δουλειά αποτελεί τον πιο σημαντικό προβλεπτικό 
παράγοντα της επαγγελματικής εξουθένωσης (Κουστέλιος & Κουστέλιου, 2001) και ότι η 
επαγγελματική ικανοποίηση καθοδηγείται από εσωτερικούς παράγοντες. Επιπρόσθετα, 
διαπιστώθηκε ότι οι ικανοποιημένοι υπάλληλοι παρακινούνται από εσωτερικά κίνητρα 
(Eskildsen et al., 2002). Μάλιστα, η εσωτερική παρακίνηση έχει βρεθεί ότι επηρεάζει το 
ενδιαφέρον, την αυτοπεποίθηση, τη δημιουργικότητα, την απόδοση, την συναισθηματική 
ένταση και την αυτοεκτίμηση (Amabile, Hennessey & Tighe, 1994. Ryan & Deci, 2000).  
 Όσον αφορά την προβλεπτική αξία του κινήτρου της ευθύνης, σε έρευνα των 
Sweetland and Hoy (2000), βρέθηκε ότι η συμμετοχή των δασκάλων στη λήψη 
αποφάσεων-όπως στην ανάπτυξη του προγράμματος και στη μαθητική ζωή - είναι μια 
ουσιαστική διάσταση της ενίσχυση του ρόλου τους στην εργασία. Ωστόσο, για να έχει 
νόημα θα πρέπει να πληρεί δυο προϋποθέσεις. Πρώτον, οι αποφάσεις θα πρέπει να 
επικεντρώνονται σε θέματα που άπτονται άμεσα της διδασκαλίας και της μάθησης και, 
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δεύτερον, οι εκπαιδευτικοί  θα πρέπει να αισθάνονται ότι η συμμετοχή τους, επηρεάζει 
πραγματικά τις αποφάσεις που παίρνονται. Επίσης, οι Zembylas & Papanastasiou (2005a, 
2005b), υποστηρίζουν ότι η ενίσχυση των δασκάλων, η οποία σχετίζεται με τις ευκαιρίες 
που έχει το άτομο για δύναμη, αυτονομία, επιλογή και ευθύνη, επηρεάζει το συνολικό 
επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης. Επιπλέον, σύμφωνα με έρευνα του McDonald 
(1999) σχετικά με τη φθορά (attrition) των δασκάλων, ανάμεσα στις στρατηγικές που 
προτείνονται για τη βελτίωση των συνθηκών εργασίας, και άρα και της ικανοποίησης από 
αυτήν, είναι και η αύξηση της ευθύνης των δασκάλων στις εκπαιδευτικές αποφάσεις. 
Ανάλογα αποτελέσματα, διαπιστώνονται και με την  έρευνα του Sari (2004) σε δασκάλους 
ειδικής αγωγής. Συγκεκριμένα διαπιστώνεται ότι οι διευθυντές ειδικής αγωγής, οι οποίοι 
έχουν αυξημένες ευθύνες διοίκησης και αποτελούν διευθυντικά μέλη της επαγγελματικής 
διδασκαλικής ομάδας δηλώνουν περισσότερο ικανοποιημένοι από την δουλειά τους, σε 
σύγκριση με τους δασκάλους ειδικής αγωγής. Τέλος, σε έρευνα που πραγματοποιήθηκε 
στο διδακτικό προσωπικό δημοτικού σχολείου στην Αυστραλία (De Nobile & McCormick, 
2006) διαπιστώθηκε ότι οι απλοί δάσκαλοι ήταν λιγότερο ικανοποιημένοι από τους 
συναδέλφους τους με διευθυντικά καθήκοντα. Το αποτέλεσμα αυτό εξηγείται από το 
γεγονός ότι ο μεγαλύτερος βαθμός της ελευθερίας κινήσεων στη λήψη αποφάσεων, στο 
ύφος και στον εμπλουτισμό των εργασιακών σχέσεων (ευθύνη) συνδέεται άμεσα με 
αυξημένα επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης.  
 Σχετικά με τους δημογραφικούς παράγοντες που έχουν σημαντική προβλεπτική 
αξία, ενδιαφέρον παρουσιάζουν  τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας. Ειδικότερα, 
βρέθηκε ότι η ηλικία είναι σημαντικός προβλεπτικός παράγοντας για την ικανοποίηση από 
το μισθό. Όσο μεγαλύτερες ηλικιακά είναι οι νηπιαγωγοί τόσο πιο δυσαρεστημένες είναι 
από το μισθό τους.  Η προβλεπτική αξία της ηλικίας για την ικανοποίηση από το μισθό 
διαπιστώθηκε κα σε έρευνα του Koustelios (2001) σε Έλληνες δασκάλους χωρίς όμως οι 
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παράγοντες Beta και t να είναι αρνητικοί. Επίσης, η προβλεπτική αξία της ηλικίας βρέθηκε 
να είναι σημαντική για την ικανοποίηση τους από τις συνθήκες εργασίας. Όσο μεγαλύτερες 
ηλικιακά είναι τόσο πιο ικανοποιημένες είναι από τις εργασιακές συνθήκες. Αυτό εξηγείται 
καθώς με τα χρόνια υπηρεσίας αυξάνεται και η πιθανότητα μονιμότητας των Ελλήνων 
εκπαιδευτικών σε σχολικές μονάδες καλύτερες, κοντά στον τόπο κατοικίας τους. Επίσης, οι 
σπουδές βρέθηκε ότι  αποτελούν έναν παράγοντα με μεγάλη προβλεπτική αξία για το 
συνολικό επίπεδο ικανοποίησης αλλά και για τις παραμέτρους ικανοποίησης από τον 
προϊστάμενο και από την υπηρεσία ως οργανισμό. Η σχέση των σπουδών με κάθε μια από 
τις παραμέτρους της επαγγελματικής ικανοποίησης είναι αντιστρόφως ανάλογη. Όσο 
μεγαλύτερο είναι το επίπεδο σπουδών μιας νηπιαγωγού, τόσο πιο δυσαρεστημένη είναι  
από τον προϊστάμενο και την υπηρεσία, αλλά και γενικότερα από την εργασία της 
(Eskildsen et al, 2004).       
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11. Συμπεράσματα 
 Αυτό που είναι σημαντικό να τεθεί υπό σκέψη είναι πώς τα αποτελέσματα της 
έρευνας θα μπορέσουν να εφαρμοστούν ουσιαστικά στην προσπάθεια να βελτιωθεί η 
εργασιακή ζωή των νηπιαγωγών και να αυξηθεί η απόδοσή τους από την εργασία. Ο 
σχεδιασμός και η εφαρμογή της εκπαιδευτικής πολιτικής ίσως θα πρέπει να εστιάσουν το 
ενδιαφέρον τους στο σημείο όπου θα ενισχύσει ακόμη περισσότερο τις ευκαιρίες της 
προσωπικής ανάπτυξης και του εργασιακού ενδιαφέροντος, αλλά και στο να προσφέρουν 
ευκαιρίες αξιοποίησης, επίτευξης και αναγνώρισης στις νηπιαγωγούς. Καλό είναι να 
δίνονται στις νηπιαγωγούς ανάλογες δυνατότητες από την πολιτεία, ώστε οι σπουδές τους, 
να έχουν αντίκρισμα και στην πράξη, με αποτέλεσμα να εκπληρώνονται οι προσδοκίες 
τους. Επίσης, οι υπεύθυνοι του σχεδιασμού της εκπαιδευτικής πολιτικής είναι ανάγκη να 
αναγνωρίσουν το γεγονός ότι η εκπαιδευτική ισότητα σχετίζεται άμεσα με την 
επαγγελματική ικανοποίηση των εκπαιδευτικών. Λέγεται ότι οι χαρούμενοι δάσκαλοι είναι 
καλύτεροι δάσκαλοι (Hean & Carrett, 2001). 
  Θα μπορούσε να αποτελέσει στόχος για το υπουργείο Παιδείας το να αυξήσει την 
ικανοποίηση των νηπιαγωγών και να ελαχιστοποιήσει τη δυσαρέσκειά τους, όχι μόνο για 
όφελος των εκπαιδευτικών αλλά και για τους μαθητές. Μερικές προτάσεις για να γίνει 
αυτό, οι οποίες υποστηρίζονται από τα αποτελέσματα της παρούσας έρευνας αλλά και 
άλλων ερευνών, είναι: α) Η αύξηση της ευθύνης των νηπιαγωγών σχετικά με εκπαιδευτικά 
θέματα (Cano et al., 1990. . McDonald, 1999  Sari, 2004. Tamara, 1988). Σύμφωνα με την 
έρευνα των Μπατσούτα και Παπαγιαννίδου (2005) σχετικά με τη διερεύνηση των 
επιμορφωτικών αναγκών των νηπιαγωγών, το μεγαλύτερο ποσοστό τους φαίνεται να 
επιθυμούν να έχουν λόγο και να συναποφασίζουν για το περιεχόμενο και το είδος της 
επιμόρφωσης που θα λάβουν. β) Η ενίσχυση του εργασιακού τους ενδιαφέροντος (π.χ. με 
τη διοργάνωση συμμετοχικών ενεργητικών επιμορφωτικών προγραμμάτων, περισσότερων 
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ενδοσχολικών σεμιναρίων που να ανταποκρίνονται στις ανάγκες τους) (De Nobile, 2006). 
γ) Ο σχεδιασμός προγραμμάτων αναγνώρισης του έργου των νηπιαγωγών. Η αναγνώριση 
των νηπιαγωγών για την προσπάθειά τους ή για τα επιτεύγματά τους μπορεί να έχει πολύ 
θετικά αποτελέσματα στο ηθικό τους. Τα προγράμματα αναγνώρισης μπορούν να 
πραγματοποιηθούν είτε σε εθνικό επίπεδο είτε σε επίπεδα τοπικά. Για παράδειγμα, στις 
Ηνωμένες Πολιτείες έχουν καθιερώσει το βραβείο για το δάσκαλο της χρονιάς ενώ στην 
Κολομβία απονέμονται βραβεία στους εκπαιδευτικούς από σπουδαίες προσωπικότητες που 
τυγχάνουν εθνικής παραδοχής και αναγνώρισης (Uribe, 1999). δ) Η βελτίωση των 
εργασιακών τους συνθηκών (Tye O’ Brien, 2002. Blandford & Grundy, 2000). ε) Η 
καθιέρωση προγραμμάτων αποδοτικότητας. Παρόλο την κριτική και την αντίθεση των  
συνδικαλιστών οργάνων των δασκάλων απέναντι στα συστήματα αποδοτικότητας, το να 
καθίστανται οι εκπαιδευτικοί υπεύθυνοί για την πρόοδο των παιδιών είναι μια πολιτική που 
εφαρμόζεται όλο και περισσότερο σε πολλές χώρες. Οι 32 από τις 50 Πολιτείες των Η.Π.Α. 
έχουν υιοθετήσει τα προγράμματα αποδοτικότητας τα οποία προβλέπουν ανταμοιβές ή 
κυρώσεις στους εκπαιδευτικούς και στα σχολεία, με βάση τα αποτελέσματα στις εξετάσεις 
των σπουδαστών. Στη χειρότερη των περιπτώσεων, όταν τα σχολεία με χαμηλές επιδόσεις 
δε δείχνουν καμία πρόοδο, ανασυγκροτούνται. Η ανασυγκρότηση σημαίνει ότι 
αντικαθίστανται συνολικά το προσωπικό και η διεύθυνση του σχολείου (Uribe, 1999). στ) 
Η αύξηση των δυνατοτήτων προαγωγής σε σχέση με τα προσόντα και το επίπεδο σπουδών 
τους (Zembylas & Papanastasiou, 2005a). ζ) Η αύξηση του μισθού τους (Sari, 2004).  
 Χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η περίπτωση του Υπουργείου Παιδείας της 
Κολομβίας, το οποίο εφάρμοσε ένα Εθνικό Πρόγραμμα Κινήτρων για τα σχολεία και για 
τους δασκάλους (Herran & Salazar, 1996), προκειμένου να ανταμείψει δημόσια την 
πρόοδό τους στην εφαρμογή της εκπαιδευτικής μεταρρύθμισης που εισήγαγε και να 
αναγνωρίσει τον αγώνα τους για την εξασφάλιση της ποιότητας της εκπαίδευσης. Το 
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εθνικό αυτό πρόγραμμα των κινήτρων στηρίχθηκε στην ιδέα να δώσει κίνητρα στους 
δασκάλους, να αναπτύξει μια αξιολόγηση της απόδοσης των σχολείων, και να κάνει μια 
αξιολόγηση των εκπαιδευτικών που να προέρχεται από την ίδια την εκπαιδευτική 
κοινότητα. Για να πραγματοποιήσει τις παραπάνω ιδέες έψαξε τα κίνητρα των δασκάλων 
και των σχολείων μέσα από τις παρακάτω ενέργειες: α) την κινητοποίηση της 
εκπαιδευτικής κοινότητας γύρω από μια φαντασίωση του επιθυμητού σχολείου και του 
επιθυμητού εκπαιδευτικού, β) την παράδοση στους άμεσους δικαιούχους των υπηρεσιών 
της εκπαίδευσης (εκπαιδευτική κοινότητα, γονείς και μαθητές) ξεκάθαρων και προσιτών 
παραμέτρων αξιολόγησης και εφαρμογής μηχανισμών κοινωνικού ελέγχου των σχολείων 
και γ) τη δημόσια αναγνώριση των σχολείων και των δασκάλων που ξεχωρίζουν, 
δημιουργώντας κίνητρα ανάμεσα στους καλύτερους και πρότυπα προς μίμηση για τους 
υπόλοιπους. Το καλύτερο σχολείο που θα επέλεγε κάθε εκπαιδευτικός πυρήνας θα λάμβανε 
μια επιχορήγηση των 1000, δολαρίων προκειμένου να την επενδύσει στην εφαρμογή 
εκπαιδευτικών προγραμμάτων, ενώ ο καλύτερος δάσκαλος που θα επέλεγε το κάθε σχολείο 
θα έπαιρνε ως επιβράβευση το διπλάσιο του μισθού του. Το Πρόγραμμα των Κινήτρων του 
Υπουργείου Παιδείας της Κολομβίας είχε επιτυχία γιατί, ανάμεσα σε άλλους λόγους, 
υπήρξε σωστή ενημέρωση, συγκεκριμένες προτάσεις αξιολόγησης που συναποφασίστηκαν 
με τους εκπαιδευτικούς, εθνική κινητοποίηση για την εξασφάλιση της ποιότητας της 
εκπαίδευσης, συνεργασία Δήμων και Νομαρχιών, αλλά και αποκέντρωση των 
αρμοδιοτήτων του εκπαιδευτικού συστήματος της χώρας με την ενίσχυση των 
εκπαιδευτικών ιδρυμάτων (Herran & Salazar, 1996). 
  Είναι σημαντικό να τονιστεί ότι η βελτίωση της εκπαίδευσης απαιτεί επίμονες 
προσπάθειες για μεγάλο χρονικό διάστημα και έχει ανάγκη από σχολεία στα οποία οι 
εκπαιδευτικοί δουλεύουν σκληρά, ομαδικά και για πολλά συνεχή χρόνια. Τα κίνητρα για 
τους εκπαιδευτικούς στο σύνολό τους είναι αναγκαία και πρέπει να θεωρούνται ως 
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απαραίτητες συνθήκες της κινητοποίησης της αλλαγής και της βελτίωσης των 
εκπαιδευτικών συστημάτων και όχι ως μια βιαστική και φθηνή λύση στα  εκπαιδευτικά 
προβλήματα.        
 Εν κατακλείδι, η παρούσα έρευνα  ανοίγει το δρόμο για περαιτέρω έρευνα πάνω 
στη διερεύνηση των κινήτρων σε σχέση με την επαγγελματική ικανοποίηση όχι μόνο στον 
εργασιακό χώρο των νηπιαγωγών αλλά και των δασκάλων και των καθηγητών. Επίσης, θα 
μπορούσαν να εξεταστούν μια σειρά από ενδιαφέροντα σχετικά ερωτήματα και ζητήματα 
όπως: Η φύση των κινήτρων σε σχέση με τις παραμέτρους της επαγγελματικής 
ικανοποίησης που υπερισχύουν σε εκπαιδευτικούς άλλων βαθμίδων διαφέρουν από εκείνα 
των νηπιαγωγών;. Ποια είναι η επίδραση των κινήτρων και της επαγγελματικής 
ικανοποίησης των νηπιαγωγών στις στάσεις των μαθητών; Οι εκπαιδευτικοί που είναι 
αφιερωμένοι στο επάγγελμά τους και με υψηλά κίνητρα εργασιακού ενδιαφέροντος 
βοηθούν τους μαθητές τους να έχουν υψηλό βαθμό επίτευξης; Οι εσωτερικά 
παρακινούμενοι και ικανοποιημένοι από τη δουλειά τους δάσκαλοι γίνονται περισσότερο 
αφοσιωμένοι και ενισχυμένοι δάσκαλοι; Απαντήσεις στα παραπάνω ερωτήματα θα 
μπορούσαν να εμπλουτίσουν περισσότερο την κατανόηση της φύσης, της επίδρασης, της 
σημασίας των κινήτρων σε σχέση με τη επαγγελματική ικανοποίηση, έτσι ώστε να 
συμβάλλουν στη χάραξη μιας εκπαιδευτικής πολιτικής που θα έχει καλύτερα 
αποτελέσματα και στην απόδοση των εκπαιδευτικών στην εργασία τους.             
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ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΜΑΚΕΔΟΝΙΑΣ 
ΤΜΗΜΑ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΗΣ ΚΑΙ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 
 
 
 Στα πλαίσια μιας έρευνας για την ικανοποίηση των εκπαιδευτικών από 
την εργασία τους, το συγκεκριμένο ερωτηματολόγιο έχει σκοπό να εκτιμήσει 
τους παράγοντες που σχετίζονται με αυτήν, σύμφωνα με την άποψη των 
εκπαιδευτικών. Η ειλικρινής και υπεύθυνη συμπλήρωσή του από μέρους σας, 
πιστεύουμε ότι θα συμβάλλει αποφασιστικά στην επίτευξη των παραπάνω 
στόχων.  
 Σας ευχαριστούμε εκ των προτέρων για τη συνεργασία. 
 
 
? Προσωπικά Στοιχεία:
 
  Φύλο:    άνδρας 
 
 
 
  γυναίκα  
 
 
   Ηλικία:  
 
   
  Οικογενειακή Κατάσταση:  Έγγαμος                Άγαμος                 Διαζευγμένος 
                                                  Αριθμός παιδιών:………. 
 
  Χρόνος υπηρεσίας:  
 
 
  Σπουδές 
? Πτυχίο: Παιδαγωγική Ακαδημία   
    Παιδαγωγικό Τμήμα  
    Εξομοίωση  
    Διδασκαλείο  
  Πτυχίο/α άλλης σχολής  
                                          Ποιας σχολής; …... ............................................
 ........................................................................... 
? Μεταπτυχιακές/ διδακτορικές σπουδές  
 
Θέση – Αρμοδιότητα 
 
1.   Διευθυντής/ντρια       2.         Υποδιευθυντής/ντρια (άτυπα) 
3.         Εκπαιδευτικός 4.           Υπεύθυνος/η ολοήμερου 
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? Παρακαλώ διαβάστε προσεκτικά κάθε μια από  τις παρακάτω ερωτήσεις, κυκλώνοντας τον 
αριθμό της απάντησης που περιγράφει καλύτερα τη γνώμη σας. Οι μόνες σωστές 
απαντήσεις είναι οι ειλικρινείς 
 
1. Σκεφτείτε τα καθήκοντα της δουλειά σας. Πόσο συχνά νιώθετε ότι δεν μπορείτε να 
αξιοποιήσετε πλήρως τις ικανότητές σας στη δουλειά σας ; 
 
Σχεδόν Πολύ Αρκετά Όχι πολύ Πολύ Σχεδόν 
Πάντα συχνά συχνά συχνά σπάνια ποτέ 
0  1 2 3 4 5 
 
  
2. Από τα πράγματα που πρέπει να κάνετε στη δουλειά σας, πόσα θεωρείτε σχετικώς 
ασήμαντα ή περιττά;  
 
Σχεδόν Τα Αρκετά Λίγα Ελάχιστα Κανένα 
όλα περισσότερα     
0  1 2 3 4 5 
       
  
3. Κατά την αντίληψή σας, πόσες ευκαιρίες να συνεισφέρετε κάτι αξιόλογο νομίζετε ότι σας 
προσφέρει η δουλειά σας;   
 
Σχεδόν Ελάχιστες Λίγες Αρκετές Πολλές Απεριόριστες 
καμία      
0  1 2 3 4 5  
    
4. Πόσο συχνά αισθάνεστε ότι η δουλειά σας δεν έχει νόημα;   
 
Σχεδόν Ως Αρκετά Πολύ Σχεδόν Ποτέ 
πάντα το πλείστον συχνά σπάνια ποτέ  
0  1 2 3 4 5      
           
5. Πόσο πιστεύετε ότι βαρύνει ο λόγος σας στην οργάνωση της δουλειάς; 
 
Καθόλου Σχεδόν Ελάχιστα Αρκετά Πολύ Απεριόριστα 
  καθόλου       
0  1 2 3 4 5  
 
        
6. Πόσο συχνά νιώθετε στη δουλειά σας ότι θα πετυχαίνατε περισσότερα πράγματα αν 
επιδιώκατε τους στόχους με πλήρη ελευθερία κινήσεων; 
 
Σχεδόν Ως επί Αρκετά  Όχι πολύ Πολύ Σχεδόν 
πάντα το πλείστον συχνά συχνά σπάνια ποτέ 
0  1 2 3 4 5  
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7. Πόσο συχνά εισπράττετε στη δουλειά σας αναγνώριση γι΄αυτά που πετυχαίνετε; 
 
Σχεδόν Πολύ Όχι πολύ Αρκετά Πολύ Παρά 
ποτέ σπάνια συχνά συχνά συχνά πολλές 
      φορές 
0  1 2 3 4 5  
      
8. Πόσο συχνά σας δίνει ευκαιρίες προσωπικής αναγνώρισης η δουλειά σας; 
 
Σχεδόν Πολύ Όχι πολύ Αρκετά Πολύ Πάρα 
ποτέ σπάνια συχνά συχνά συχνά πολλές  
      φορές 
0  1 2 3 4 5 
 
9. Πόσα πράγματα πιστεύετε ότι μπορείτε να μάθετε ακόμη από την παρούσα θέση σας; 
 
Τίποτε Στην ουσία Κάτι Μπορώ Αρκετά Πάρα 
άλλο τίποτα αλλά όχι λίγα ακόμη πράγματα πολλά 
   σπουδαία πράγματα  πράγματα 
   πράγματα    
0  1 2 3 4 5 
  
  
10. Πώς βλέπετε γενικά τη σχέση σας με το σχολείο από την άποψη των μαθησιακών 
ευκαιριών που σας προσφέρει; 
 
Καμία Σχεδόν Κάτι Κάποια Μαθαίνω Μαθαίνω 
ευκαιρία καμία μαθαίνω πράγματα αρκετά πάρα πολλά 
  ευκαιρία αλλά όχι  μαθαίνω πράγματα πράγματα 
   πολλά    
   πράγματα 
0  1 2 3 4 5 
 
 
11. Αφήνοντας κατά μέρος τις επίσημες αξιολογήσεις του έργου σας (δείκτες ή κριτήρια 
απόδοσης), πόσο συχνά νιώθετε μέσα σας ότι πετύχατε κάτι που άξιζε τον κόπο; 
 
Πολύ Αραιά αρκετά Συχνά Πολύ Συνεχώς 
σπάνια και πού  συχνά  συχνά  
0  1 2 3 4 5  
 
 
12. Σε ποιο βαθμό είναι δυνατόν να γνωρίζετε αν τα πηγαίνετε καλά ή άσχημα στη δουλειά; 
 
Αδύνατον Σχεδόν Σε ένα Σε μεγάλο Σε πολύ Απολύτως 
  αδύνατον βαθμό βαθμό μεγάλο δυνατόν 
     βαθμό  
0  1 2 3 4 5  
 
       
13. Σε ποιον βαθμό έχετε ευχέρεια να εισάγετε νέες (αδοκίμαστες) ιδέες στη δουλειά σας; 
 
Καθόλου Σχεδόν Σε μικρό Σε μεγάλο Σε αρκετά Σε πολύ 
  καθόλου βαθμό βαθμό μεγάλο μεγάλο 
     βαθμό βαθμό 
0  1 2 3 4 5  
                            
  
14. Πόσο συχνά βρίσκετε ενδιαφέρον στην τωρινή θέση σας; 
 
Σχεδόν Πολύ Αρκετά Όχι πολύ Πολύ Σχεδόν  
πάντα συχνά συχνά συχνά σπάνια ποτέ  
0  1 2 3 4 5 
 
      
15. Από την έως τώρα εμπειρία στην τωρινή δουλειά σας, πόσο συχνά έχετε σκεφτεί ότι θα 
θέλατε να παραιτηθείτε ή να αλλάξετε δουλειά; 
 
Πολύ Συχνά Αρκετά Αραιά Πολύ Ποτέ 
συχνά  συχνά και πού σπάνια  
0  1 2 3 4 5  
 
  
16. Σε ποιο βαθμό πιστεύετε ότι η τωρινή θέση σας μπορεί να βοηθήσει κάποιον που θέλει να 
προκόψει; 
 
Σχεδόν Ελάχιστα Όχι πολύ Αρκετά Πολύ Εξαιρετικά 
καθόλου      
0  1 2 3 4 5 
  
17.  Πιστεύετε ότι  η δουλειά σας, σας προσφέρει:  
Αιτιολογήστε την απάντησή σας. 
 
α) ευκαιρίες αναγνώρισης και προσωπικής ανάπτυξης; 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
β) ευκαιρίες επιτευγμάτων (δυνατότητες / και περιορισμούς); 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………   
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? Παρακάτω υπάρχει μια σειρά από 24 προτάσεις. Παρακαλούμε να δηλώσετε 
κατά πόσο συμφωνείτε ή διαφωνείτε με την καθεμιά. Κάθε αριθμός 
αντιστοιχεί σε άλλη απάντηση. Η επεξήγηση για την αντιστοιχία αυτή δίνεται 
παρακάτω. Κυκλώστε την απάντηση που σας εκφράζει.  ---------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
1                         2                          3                          4                        5               
Διαφωνώ απόλυτα    Διαφωνώ    Δεν είμαι σίγουρος/η   Συμφωνώ   Συμφωνώ απόλυτα  
 
 --------------------------------------------------------------------- 
 
  1 2 3 4 5 
1. Οι συνθήκες εργασίας είναι οι καλύτερες που είχα ποτέ 1 2 3 4 5 
2. Η υπηρεσία κάνει διακρίσεις ανάμεσα στους εργαζομένους της 1 2 3 4 5 
3. Ο προϊστάμενος μου κατανοεί τα προβλήματά μου 1 2 3 4 5 
4. Η δουλειά μου είναι αξιόλογη 1 2 3 4 5 
5. Ο φωτισμός δεν είναι επαρκής στο χώρο της δουλειάς μου 1 2 3 4 5 
6. Οι συνθήκες εργασίας είναι επικίνδυνες για την υγεία μου 1 2 3 4 5 
 7. Αισθάνομαι ανασφάλεια με τέτοιο μισθό 1 2 3 4 5 
 8. Η δουλειά μου είναι βαρετή 1 2 3 4 5 
 9. Πληρώνομαι λιγότερο από ότι αξίζω 1 2 3 4 5 
 10. Ο προϊστάμενος μου είναι αγενής 1 2 3 4 5 
 11. Υπάρχουν πολλές ευκαιρίες για προαγωγή 1 2 3 4 5 
 12. Είναι το καλύτερο σχολείο που έχω δουλέψει ποτέ 1 2 3 4 5 
 13. Πληρώνομαι όσο πρέπει για τη δουλειά που προσφέρω 1 2 3 4 5 
 14. Η δουλειά μου με ικανοποιεί 1 2 3 4 5 
 15. Υπάρχει ευνοιοκρατία (έλλειψη αξιοκρατίας) στην υπηρεσία 1 2 3 4 5 
 16. Ο χώρος της εργασίας μου είναι ευχάριστος 1 2 3 4 5 
 17. Η πείρα που απέκτησα αυξάνει τις προοπτικές μου για προαγωγή 1 2 3 4 5 
 18. Ο προϊστάμενος μου είναι τυπολάτρης 1 2 3 4 5 
 19. Η υπηρεσία φροντίζει τους εργαζομένους της 1 2 3 4 5 
 20. Η δουλειά μου είναι μονότονη (ρουτίνα) 1 2 3 4 5 
 21. Ο προϊστάμενος μου με υποστηρίζει όταν τον χρειάζομαι 1 2 3 4 5 
 22. Ο εξαερισμός δεν είναι επαρκής στο χώρο της δουλειάς μου 1 2 3 4 5 
 23. Οι προοπτικές για προαγωγή είναι πολύ περιορισμένες 1 2 3 4 5 
 24. Ίσα-ίσα που μπορώ και επιβιώνω μ' αυτό το μισθό 1 2 3 4 5 
      
Σας ευχαριστούμε θερμά για τη συμμετοχή σας στη συγκεκριμένη έρευνα.      
Μαρία Πλατσίδου, Επίκουρος Καθηγήτρια Τμήματος ΕΚΠ      
Αγγελική Ταρασιάδου, Νηπιαγωγός - Μεταπτυχιακή Φοιτήτρια      
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